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Competence development at work is currently very important. The purpose of this thesis was
to collect information how to deepen the competence of Emergency Services Academy in-
structors. The researched method to expand competence in this thesis was to follow the
teaching in another team.

For the research, on-the-job learning and the activities of team organizations were widely
studied. The functionality of teamwork was also studied.

The research material of the study was collected by interviewing different groups of staff and
by sending a online questionnaire to all the teachers of the Emergency Services Academy.

Results of the research indicate that well-being at work is important for competence devel-
opment. The research material indicates that the studied community has a strong desire to
evolve but has problems on leadership and well-being at work.

Development proposals are focused on improving the well-being at work community, devel-
oping the work time monitoring system, creating a structured operating model for observing
teaching and developing competence management.

Keywords: competence development, team work, on-the-job learning, well-bering at work
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden osaamisen ylldpitiminen, kehittiminen seki laajentaminen ovat tyoyhteisdissa
hyvin térkeitd osa-alueita. Miten erilaiset organisaatiot voivat mahdollistaa sekd tukea nédiden
toteutumista ty0yhteisossd? Naihin isoihin ajankohtaisiin teemoihin paneudun ja tulen esitté-
madn toimintamalleja toimintojen kehittdmiseen. Halusin toteuttaa opinndytetyoni nykyisen
tyOpaikkani toiminnan kehittimiseen. Tdma siksi, ettd tunnen organisaation hyvin kymmenen
vuoden tydurani jalkeen. Mutta toisaalta myos siksi, ettd pystyin nimedmadn useita kiinnostavia
kehittamiskohteita. Tunnistan téssi haasteeksi sen, miten analysoida asioita aineiston ja hanki-
tun tiedon perusteella, kun olen tutkijan roolini lisdksi osa tydyhteisod. Tunteille tai mielipiteille
ei ole paikkaa opinnéytetydssd. TyOprosessin aikana faktan ja omien mielipiteiden erilldén pi-

tdminen osoittautui odotetun haastavaksi.

Tiedusteluni perusteella Pelastusopisto oli valmis tilaamaan opinnéytetydn. Yhteyshenkiloksi
prosessiin nimettiin koulutuspaéllikko Pekka Lindholm. Kévimme lépi erilaisia Pelastusopiston
kehittdmiskohteita, joita voisin hyodyntéa opinnédytetydssini. Toisen opettajan opetuksen seu-
raamisen tutkiminen osaamisen kehittdimisen vélineend nousi esille. Tdméa linkittyi tiukasti
tyossdoppimisen kokonaisuuteen. Innostuin itse heti aiheesta, osaamisen kehittiminen on opet-
tajalla lahelld sydintd. Koko aikuisikéni kaikenlainen osaamisen kehittdiminen on ollut itselleni
tarkedd. Olen perehtynyt sekd kouluttautunut ohjaamiseen ja opettamiseen paljon ennen ny-
kyistd opettajan uraani. Aiheen valinta oli helppoa, mutta haasteena oli rajata se jarkevésti ja
Pelastusopistoa parhaiten tukevaksi. Pdddyin ottamaan kehittimisen ndkokulmaksi opettajien
osaamisen laajentamisen. Tiesin tissd asiantuntijaorganisaatiossa olevan jo paljon oman alansa

erityisosaajia, mutta onko osaaminen organisaation tasolla tarpeeksi laajaa.

Yhteiskunnallisesti tydeldmésséd tapahtuva osaamisen kehittdminen on hyvin ajankohtainen.
Valtioneuvoston tulevaisuuteen pitkille luotaavassa koulutuspoliittisessa selonteossa nostetaan
esille tydon murroksen aiheuttamat haasteet seké teknologian ja digitalisaation tuomat mahdol-
lisuudet (Valtioneuvosto 2021, 81-82, 85). Muutokset tydeldmaissé, kuten muualla yhteiskun-
nassa ovat nykyadn arkipdivdd. Ja tulevaisuuteen katsoessa muutosten miird tullee lisdadnty-
miin. Kaikkien tydyhteisojen tulee pitdd erityistd huolta henkildstostdén ja tukea osaamisen
kehittamisti eri tavoin. Pelastusopistolla on tunnistettu tarve tukea nykyistd paremmin osaami-
sen kehittdmistd. Organisaatiossa ei ole ollut selkedd kokonaiskuvaa, millaiset ovat opettajien

asenteet erilaiseen osaamisen kehittimiseen, miten mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen ja
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laajentamiseen koetaan. Oli tiedossa, ettd kehittdmistyon mukaista osaamisen seuraamista teh-
ddin, mutta tdimén toiminnan vaikutuksista tai toiminnan laajuudesta ei ollut mitddn koottua

tietoa. Tdma opinndytetyd antaa tutkittua tietoa kaikkiin niihin kysymyksiin.

Osaamisen kehittdmisen ja laajentamisen vaikutusten tutkiminen koulutusorganisaatiossa ny-
kypdivén haasteissa antaa tietoa myo0s tilaajaorganisaation ulkopuolelle. Tdma on aiheena uni-
versaali ja yhteismitallinen. Olen rakentanut tyoni niin, ettd siséltdd ja lopputuloksia on mah-

dollista hyddyntéda soveltuvin osin kaikkien organisaatioiden kehittdmiseen.

Pelastusopisto on kdynyt ldpi viimeisten vuosien aikana monia muutoksia niin organisaation
kuin henkildston osalta. Niilld on ollut kokemukseni mukaan vaikutuksia osaamisen kehitta-
miseen. Siksi selvitin tydssd organisaatiokulttuuria taustoittamaan tydyhteison hyvin toimin-
nan mahdollisuuksia. Osaltaan tdma kehittdmisty0 antaa kuvaa tyOyhteison tilasta laajemmin.
Tutkimusprosessin myo6ta tuli esiin selkeitd nikymid organisaation haasteista ja kehittdmistar-

peista timén kehittdmistyon liséksi.

Tutkimuskysymyksen asettelussa keskityin osaamisen laajentamisen vaikutuksiin niin yksiloon
kuin organisaatioon. Itselleni oli tirkedd selvittdd asiaa koko organisaation tasolla johtaen siitd
yksilotasoon. Olemassa olevan tietopohjani liséksi kerésin laajan tausta-aineiston aihepiirista.
Tamén avulla pystyin osoittamaan tutkimustulosten ja omien analyysieni patevyytti. Tavoit-

teena oli saada tutkittua tietoa Pelastusopiston toiminnan kehittimiseen.

Tyon tuloksena syntyivét aineistoon ja tutkimustietoon perustuvat analyysit Pelastusopiston
toiminnasta ja siitd johdetut toimenpide-esitykset. Ndkemykseni mukaan ndiden avulla osaami-
sen laajentamisen jirjestelméillinen toteuttaminen on mahdollista. Liséksi esille tuli sellaisia
organisaation toimintakulttuuriin liittyvid haasteita, jotka eivit liittyneet suoraan osaamisen laa-
jentamiseen, mutta sen mahdollistamiseen. En voinut ohittaa néditd tuloksia. Tuon tuloksissa
esille ehdotuksia, miten ty0yhteisd saataisiin toimimaan paremmin. Negatiivinen mieliala ja
stressi heikentdvét yleistd tiedonjakamista, vuorovaikutusta sekd oppimista (Leppinen 2011,
63, 70). Nama4 asiat on saatettava tydyhteisdssa ensin kuntoon, jotta muu kehittyminen piisee

kukoistamaan.

Kehittdmistydtd varten selvitin runsaasti olemassa olevaa tietopohjaa tydssdoppimisesta ja tii-
miorganisaatioista. Tétd aineistoa on hyvin paljon, joten jouduin tekemédédn paljon valintoja,

mité kaikkea tdhdn tyohon otan mukaan. Varsinaisen tutkimuksen tein kaksiosaisena. Tama oli
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mielestdni hyvé ja toimiva ratkaisu. Aineiston perusteella laadulliset ryhméahaastattelut ja maa-

rallinen kyselytutkimus tukivat toinen toisiaan.

Itselleni tdmén tyon tekeminen oli erittdin antoisaa ja opettavaista. Opin paljon ldpikdymaéstini
tietoperustasta, tekemdisténi tutkimuksesta ja sen tuloksista. Pystyn timén tyon myotéd katso-
maan omaa tydyhteisddni, Pelastusopistoa, tutkittuun tietoon perustuvan tiedon pohjalta. Opin
arvostamaan tydpaikan perusrakenteiden toimivuutta, jotka mahdollistavat hyvin pydrivén ar-
jen. Nami samat opit on tarkoitettu kaikille timén opinndytetyon lukijalle. Lisédksi jokainen
pystyy 16ytdmain itselleen tai organisaatiolleen tarkeét kehittdmiskohteet opinndytetyon sisil-

16sta.

Nyt kun prosessi on paiatoksessd, haluan kiittdd Pelastusopistoa mahdollisuudesta tehdd tima
opinndytety0 sekd tuesta koko opiskelun aikana. Tamai tyd on tehty Pelastusopiston ndkdokul-
masta, mutta kannustan kaikkia aiheesta kiinnostuneita tutustumaan téhin ty6hon objektiivi-

sesti ja miettimddn miten mind yhteison jasenend voin vaikuttaa kokonaisuuden kehittymiseen.
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2 TYON LAHTOKOHDAT

Tassd luvussa esittelen tilaajaorganisaation seka yhteiskunnallisia ilmi6itd kehittdmistyoni taus-
talla. On térkeédd tuntea tyon kohde, jotta voi méadritelld varsinaisen kehittimistyon tavoitteen
(Toikko & Rantanen 2009, 16—17). Olen opiskellut vuosina 2000-2001 Pelastusopistolla ja
tyoskennellyt opettajana vuodesta 2012 asti. Ténd aikana olen oppinut tuntemaan viraston eri-
tyispiirteitd, hyvid puolia seké haasteita. Olen péadssyt seuraamaan organisaation kehittymisti
sekd muutoksia tyontekijan silmin sekd viimeiset vuodet tiiminvetijin roolissa. Tama oli mi-
nulle toisaalta uhka mutta myds mahdollisuus. Olin koko kehittimistyon ajan kaksoisroolissa:
toisaalta puolueeton tutkija ja toisaalta auktoriteetti, jonka déni saa kuulua. Ollessani osa tutkit-
tavaa organisaatiota, minun oli mahdollisuus antaa oman tietoni kuulua osana tietoperustaa.
(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2021b, Kehittdmisen kohde - luku.) Tamé vuorottelu oli

paikoitellen hankalaa, mutta antoisaa. Téarkedd on aina perustella esille tuodut nikokohdat.

2.1 Pelastusopisto

Pelastusopiston on sisdministerion alaisuudessa toimiva valtion virasto (Laki Pelastusopistosta
607/2006, 2§). Viraston johtajana toimii rehtori, joka suvereenisti johtaa oppilaitosta. Hin vas-
taa, ettd kaikki madrityt tehtdavit hoidetaan tuloksellisesti (Pelastusopisto 2021b). Pelastusopis-
tossa on vuoden 2016 alussa otettu kdyttoon nykyinen organisaatiomalli (Kuvio 1). Tdmé malli
on pddosin perinteinen suoraan ohjaukseen ja esihenkildtoimintaan perustuva linjaorganisaatio,
jossa on tiimiorganisaation osia. Pelastusopistossa on noin 130 tyontekijéd, joista reilu puolet
toimii opetustehtdvissd (Pelastusopisto 2021). Koulutus- ja opiskelijapalvelut on jaettu vield
kolmeen koulutuslinjaan (Kuvio 2). Organisaatiomallia on ajettu sisddn viime vuodet ja sen
mukanaan tuomat hyvét ja huonot puolet on tunnistettu. Vuoden 2021 aikana kdynnistettiin
organisaation muokkaukseen tahtddvd projekti. Tama kehittdmistyd jatkuu vuoden 2022 ai-
kana ja vuoden 2023 alussa on tarkoitus tehdd muutoksia organisaatioon. Aikataulullisesti ta-
voitteenani on saada opinnédytety0 valmiiksi kevailld 2022, joten tdmai tyo voi antaa hyvéi li-

sdtietoa kdynnissd olevaan organisaation kehittdmiseen.

Sen liséksi, ettd Pelastusopisto on valtion virasto, se on myds tdysipainoinen oppilaitos. Tamén
kahden roolin viélill4 toimiminen on aiheuttanut henkildston ndkokulmasta haasteita. Opetus-
toiminnan monipuolisuuden ja nopeankin reagoinnin tarve ei aina onnistu valtion virastomai-

suuden takia. Toisaalta viime vuosina on ndhty hallinnon ja tukipalveluiden henkilostomairin
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kasvua. Tama on ollut 1dhtokohtaisesti kasvaneen tyomadrian vuoksi perusteltua. Tehtyja muu-
toksia on ollut opettajana hankala ymmartaa, koska opetushenkildston resurssit ovat padosin
pysyneet ennallaan. Olisiko runsaammalla siséiselld viestinndlld voitu vélttd4 ainakin joitain
epéselvyyksié tai negatiivisia mielikuvia? Viitin olevani kohtuullisen aktiivisesti ajankohtaista
tietoa hakeva tyontekiji, mutta silti en voi sanoa tietdvani kaikkien hallinto — ja tukipalveluiden
tai opiskelijapalveluiden tyontekijoiden roolia Pelastusopiston perustehtdvissid. Sen perus-
teella, mité olen henkildston keskusteluita seurannut, titd kokemusta on laajemmin tydyhtei-
sOssd. Organisaation tulee olla yhteiseen ajatteluun ja yhdessd tekemiseen kannustava. Talla
tavoin saamme kaikki ymmaértdmiin omaavamme saman yhteisen ndkemyksen ja tavoitteen.
(Otala 2018, 227-229.) Tamén yhteisen ndkymaén eteen me kaikki teemme Pelastusopistollakin

tyOtd, mutta se ei valttimatta ole kaikille paivinselvaa.

Pelastusopiston perustehtdvdnd on antaa pelastustoimen ja hétikeskustoiminnan ammatillista
peruskoulutusta sekd pelastustoimen pééllyston ammattikorkeakoulututkintoon johtavaa kou-
lutusta (Laki Pelastusopistosta 607/2006, 2§). Pddpaino toiminnassa on ammatillisessa perus-
koulutuksessa. Pelastusopistolla ei itselldédn ole ammattikorkeakoulun statusta, vaan pelastus-
toimen pééllystotutkinto toteutetaan yhteistydssd Poliisiammattikorkeakoulun kanssa. Kéytin-
nossa tdma tarkoittaa, ettd tutkinnon myontdd Poliisiammattikorkeakoulu, mutta kaiken kéy-
tdnnon opetuksen antaa Pelastusopisto. (Pelastusopisto 2021a.) Tutkintokoulutuksen liséksi Pe-
lastusopiston tehtéviin kuuluu normaaliolojen hiiridtilanteisiin ja poikkeusoloihin varautumi-
seen valmentavan koulutuksen antaminen. Ndiden koulutusten liséiksi Pelastusopiston vastuulla
on pelastustoimintaan osallistuvien sivutoimisten sekd sopimuspalokuntien koulutusjarjestel-

maén kehittdminen seka yllépito.

Pelastusopiston koordinoi kansainvéliseen pelastustoimintaan kuuluvan avun antamisen kéay-
tdnnon jarjestelyistd, mukaan lukien materiaalisista seké logistisista valmiuksista. Ja tdmén li-
saksi huolehtii kansainvéliseen pelastustoimintaan liittyvéstd valtakunnallisesta koulutuksesta.
Monien koulutustehtivien lisdksi viraston tehtdviné on huolehtia osaltaan pelastustoimen tut-
kimus-, kehittdmis- sekd innovaatiotoiminnasta. (Laki Pelastusopistosta 607/2006, 2§.) TKI-
toimintaa varten Pelastusopistolla on Suomen ainoa pelkdstiin pelastustoimen alaan keskittyva

tutkimusyksikko, jota johtaa tutkimusjohtaja.
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Rehtori
. . . Koulutusjohtaja: Hallintojohtaja:
Tutkimusjohtaja: Koulutus- ja Hallinto- ja
TKI-palvelut opiskelijapalvelut tutkipalvelut
Koulutuspaallikkd Koulutuspaallikks Koulutuspéallikks Opiskelijapalvelut Talous- ja Tekniset palvelut Hallinto- ja

projektipalvelut henkilostopalvelut

Kuvio 1: Pelastusopiston organisaatiomalli (Pelastusopisto 2021)

Koulutusjohtaja

Hatakeskus-, Johtamisen ja
ensihoito- ja onnettomuuksien Siviilivalmiuden
pelastustoiminnan ehkaisyn koulutuslinja koulutuslinja (SIVA)
koulutuslinja (HEPE) (JOE)

Opiskelijapalvelut

Pelastustoiminnan Johtamisen tiimi Onnettomuuksien

Hatéakeskustiimi Ensihoitotiimi Himi ehkaisyn tiimi

Kuvio 2: Pelastusopiston koulutus- ja opiskelijapalveluiden organisaatio (Pelastusopisto 2021)

Pelastusopisto on virastona kompaktin kokoinen, henkilostod on noin 130 (Pelastusopisto
2021c). Organisaation péivittdisessd toiminnassa on ndhtévissd tarvittava laaja-alainen osaami-
sen tarpeet ja monipuoliset vastuut. Timén takia osaamisen kehittdmiseen ja sen laajentamiseen
on kiinnitettdva erityistd huomiota. Néin pienen organisaation on pidettdvé hyvaa huolta jokai-

sesta tyontekijastaén.

2.2 Paineet kasvavat, kiire lisadantyy

Tuottavuuden paineet ja aikataulujen kiristymisen haasteet on koettu Pelastusopistolla kuten
muuallakin valtionhallinnon aloilla. Yhtdiltd ohjaavilta tahoilta todetaan, ettd laatua seka te-

hokkuutta pitdd kasvattaa. Seuraavassa yhteydesséd taas kerrotaan resurssien kaventumisesta
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yleisen valtion linjan mukaisesti. Téstd voi syntyd voimavaroja kuluttavaa jatkuvaa tyoperdista
aikapainetta (Leppédnen 2011, 21). Olen itse tyoskennellyt kaksikymmentd vuotta valtion vi-
rassa ja padssyt seuraamaan tité tuottavuuskeskustelua ldheltd. Témén yhtdlon kanssa Pelastus-
opistolla on kamppailtu kokemukseni mukaisesti ainakin koko 2010-luvun, ymmartidkseni jo
pidempédn. Tdma on ndhdédkseni ajanut resursseja minimiin ja kaiken tekemisen tulee olla te-
hokasta seké seurattua. Opettajien ty0aika suunnitellaan ja sitd seurataan Pelastusopistolla eril-
lisen tyOaikajirjestelmén mukaisesti. Tdmé on kokemukseni mukaan johtanut tilanteisiin, joissa

asioita jai jopa tekemétti sen takia, kun tyoaikajérjestelma ei sitd tue. (Pelastusopisto 2020.)

Valtionhallinnolla on hitaasti ja kankeasti toimiva maine. Mutta valtionhallinnon ei tarvitse
valttamatta olla jaiykkad. Padllikkdvirastossa on mahdollista delegoida paljon pditintivaltaa
alaspdin ja asiat voidaan tehdi niin haluttaessa jopa ketterésti. Pelastusopistolla sitd on tehty,
mutta padtoksenteossa on silti koettu selkeitd haasteita. Tdné pdivédni tyotimme méérittdd mo-
nessa asiassa managerialismiksi kutsuttu ideologia, joka korostaa tyon hallinnon tehokkuutta,
tuloksellisuutta ja taloudellisuutta (Henttonen & Lapointe 2015, 25-27). Johtamisessa pyritdin
korostamaan yksilon ja hyvinvoinnin tirkeyttd. Kuitenkin kidytdnnon tasolla monesti paadytdan
kisittelemddn henkilostoresursseja. Niitd voi ohjata ja kontrolloida sekd mitata erilaisin mitta-
rein ja osoittaa, mik toimii parhaiten. Adrimmilleen vedettyni tillainen managerialistinen tyd-
kulttuuri johtaa siihen, ettd tehddan vain sitd mitd mitataan ja mista palkitaan (mt., 27). Téllaista
on selvisti havaittavissa Pelastusopistolla. Téssd on vaarana, ettd tyohonsd aiemmin intohimoi-
sesti sitoutuneista opettajista tulee vain teknisid suorittajia. Osoituksena tistd suunnasta ovat
kysymykset, joihin olen tormannyt Pelastusopistolla lukuisia kertoja: ”tdhén ei ole tydaikaa”

tai ”’mihin tima merkataan”.

Pelastusopiston opetushenkildstolld on oma tydaikajédrjestelminsd. Tdma on niin sanottu koko-
naisty0aikamalli, joka perustuu laskennallisesti virastoty0ajan vuositydaikaan (Pelastusopisto
2020). Rehtori vahvistaa tdimédn mallin aina vuosittain. Viimeisten vuosien aikana mallia on
muokattu ja jopa siitd luopumisesta on kédyty keskustelua. Tydajan seuranta on ollut aiemmin
erilaista ja jotain vuosia sitten nykyistd tiukempaa. Keskusteluja seuranneena olen havainnut
téstd hyvin tiukasta mallista jddneen negatiivisia antipatioita tydajan kiyttoon ja sen seurantaa.
Niékemykseni mukaan vuosien varrella tehdyt muutokset eivit ole edisténeet opetushenkildston
tydajan joustavaa kayttod. Lahtokohtana on, ettd opettajan tydaika voidaan pilkkoa tunteihin ja
sen toteutumista seurataan. (Pelastusopisto 2020.) Esihenkil6t vahvistavat vuosittaisissa kehi-

tyskeskusteluissa opettajien kanssa tydaikasuunnitelman. Viime vuosina on huomattu, etteivét
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tehdyt tydaikasuunnitelmat toteudu, vaan niitd joudutaan muokkaamaan. Vuoden aikana tulee
muutoksia tai uusia tehtdvid. Tdma aiheuttaa opettajille ja esihenkildille paljon lisdty6td. Lah-
tokohtana on suunnitelmassa, ettei kokonaistydaika ylity. Niin ollen kdytdnnossé tehddén suun-
nitelmassa tuntien siirtdmistd paikasta toiseen, koska niitd seurataan. Ajankdyton seuranta on
tyOyhteisoissd perusteltua ja sithen on tyonantajalla oikeus. Mutta timén tulisi tukea tehokasta
ajankéyttdd. Parhaimmillaan hyvé tydaikasuunnittelu voisi tukea kehittymisté ja edesauttaa tie-
donkulkua luomalla aikaa tydssé tirkeille asioille kuten vuorovaikutukselle ja uuden oppimi-

selle yhdessa.

2.3 Tutkimuskysymykset

Lahdin miettimdédn kehittimistydon ndkokulmaa ja sitd kautta tutkimuskysymyksié pitden tiu-
kasti mielessd sen, ettd kehittdmiselle tulee olla aina selvi tarve (Bredenberg, Koskensalmi,
Lauttio, Multanen & Pahkin 2004, 34). Tyo6urani varrella on tuotu esiin useita uudistuksia ja
kehityshankkeita ilman, ettd niiden tarve on konkretisoitunut tydyhteisolle. Kokemukseni mu-
kaan ne ovat timén takia enemmin tai vihemmin epdonnistuneet. Olin mééritellyt tyon pohjana
olevan tutkimusongelman. Nyt tdmi tavoite tuli muuntaa kysymysten muotoon, joihin opin-
ndytety0 vastaa. (Kananen 2015, 55.) Tavoitteenani oli luoda sellaisen kysymykset ja itse tyo,
joihin voin odottaa rehellistd sitoutumista ja sitd kautta onnistua tydssidni (Bredenberg ym.
2004, 34). Toisaalta tiedostan realismin ja organisaation rajoitteet, enkd halua asettaa mahdot-
tomia tavoitteita. Tavoitteenani ei ole yhtdén vihempéd kuin osaltani edesauttaa luomaan Pe-

lastusopistosta sekd muista organisaatioista parempia tydyhteisoja.
Tutkimuskysymykset:

Miten yksiloon vaikuttaa opetuksen seuraaminen toisessa opetustiimissi?

Miten organisaatioon vaikuttaa opetuksen seuraaminen toisessa opetustiimissi?

Miten tdllainen toiminta olisi Pelastusopistolla toteutettavissa suunnitelmallisesti?
Naiden pditason kysymysten sisélle kétkeytyy useita eri tason tarkempia kysymyksia. Tarkeim-

pénd on tunnistaa tiedon perusteella yksilon ja organisaation osalta konkreettisia vaikutuksia.

Lisdksi taustoitan tietopohjan perusteella tiimiorganisaatioiden toimintamalleja sekéd -edelly-
tyksid ja tydssdoppimisen tehokkaita tapoja. Ndma ovat tirkeitd osa-alueita, kun selvitin ope-
tuksen seuraamisen toteuttamista ja sen vaikutuksia. Ty0 osoittaa selvésti, miten tyoyhteisdssé

eri asiat linkittyvét ja vaikuttavat kiinteésti toisiinsa.
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN TYOELAMASSA

Kyky uudistua on tiarkein ominaisuus, jota tydyhteisodissad nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan (Ha-
kola, Hiila & Tukiainen 2019, 40). Tamén lauseen syvéllistd merkitysti ja tirkeyttd on syyti
jokaisen tyOyhteison pohtia. Mitkd kyvyt ja ominaisuudet ovat térkeitd? Kun mietitdén uudis-
tumista, ei pidd puhua vain tyontekijoiden uudistumisesta, vaan koko organisaation uudistumi-
sesta. Tdman takia tulee organisaatiotasolla keskittyd enemmin henkildston motivointiin ja vas-
tuuttamiseen kuin heidédn hallitsemiseensa (mt., 41). Yksi iso osa kehittdmistd on tyontekijan
itsensé osaamisen kehittdminen. Kuinka yksilot kykenevit parjaddmaiin tyoyhteisdiden osaamis-

vaatimusten muuttuessa? Néiden teemojen ympdérille rakennan tdmén luvun siséllon.

Kasittelen yleisesti tyOssdoppimisen tietoperustaa ja sitd edesauttavia tekijoitd. Avaan Otalan
(2019) kirjassaan laajasti kidsittelemdn termin ketterd oppiminen sisdlt6d. Taéma mielenkiintoi-
nen késite tuo esille monia keinoja edistééd tydyhteison oppimista. Ketterdssd oppimisessa on
paljon yhtymikohtia Engestromin (2004. 60—61) ekspansiivisen oppimisen malliin, joka koros-
taa yhdessd tekemisti ja dialogia. Kaikki ketterdn oppimisen keinot eivit sovi kaikille organi-
saatioille, mutta eri elementtejd pystytddn varmasti hyddyntdméén. Uudistumiseen tarvitaan
vain ajattelutapojen muutosta ja halua kehittyd. Tosiasia on, ettd yhteiskunnan seka tyoeldmén
“vauhti kiihtyy” ja meidén tulee kyeta vastaamaan tdhédn. Tarkastelen myds todennikdisid tu-
levaisuuden tydeldmén osaamisen tirkeitd kykyjd, kuten elinikdistd oppimista sekd luovaa ja

sosiaalista dlykkyyttd (Hakola ym. 2019, 56-57).

3.1 Tyossdaoppimisen edellytyksia

Kaikelle kehittymiselle pohjana toimivat sitd tukevat rakenteet. Térkednd osana niitd rakenteita
ovat kehittdmistd edistdvien toimintatapojen (esim. toiminnan jatkuva arviointi seki ongelman-
ratkaisutekniikat) ja oppimisen ndkokulmasta oppimiskulttuurin kehittiminen (Otala 2018,
324-325). Edellytykset tyossdoppimiseen luodaan organisaatiotasolla tyon organisoinnilla,
koulutuksilla ja erilaisilla kannustumilla (Hakola ym. 2019, 56-57.) Olen itse ndhnyt tydurani
aikana erilaisia ty0ssdoppimisen prosesseja ja havainnut, miten joillekin oppiminen on ollut
itsestddn selvdd ja helppoa, kun taas toiset ovat véltelleet sitd viimeiseen asti. Jalkimméaisen
joukon asenteisiin olisi voinut vaikuttaa organisaatiotason ennakkoty6ll, kannustaen ja selven-
tden paremmin, miksi asiat tapahtuvat. Epétietoisuus aiheuttaa negatiivisuutta sekd muita oppi-

mista haittaavia tunteita erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa (mt., 162). Organisaatio ei saa
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sivuuttaa erimielisyyksia tai konflikteja. Erilaisten, my0s kriittisten, ndkokulmien syvéllinen
tarkastelu ja niiden avoin esille tuominen on osoitus toimivasta tydyhteisostd (mt., 164). Tama

kaikki edesauttaa oppimiselle suotuisan ilmapiirin kehittymista.

Perimmadisend edellytyksend on tyOssdoppimista tukevan strategiatyon toteuttaminen yhdessi
koko tyoyhteison kanssa (Laine 2017, 23-25). Vaikka strategisen tason asiat kuulostavat kau-
kaisilta yksittéiselle tyontekijélle, ne vaikuttuvat oppimisympéristoon eli tédssd tapauksessa tyo-
paikkaan (Kupias & Peltola 2019, 16). Kaikille tyontekijoille tulee ymmarrettavésti viestia,
miksi osallistuminen strategiatyohon on tarkedd. Vahvassa organisaatiossa on luotu sellainen
ilmapiiri, jossa kaikki mielipiteet ovat yhta tarkeitd (Hakola ym. 2019, 164). Téillaisessa tyoyh-
teisOssé erityisesti oppimista edistéé turvallinen luottamuksen ilmapiiri, joka lisdd myds vuoro-
vaikutusta (Kupias & Peltola 2019, 152, 172-173). Ndamé yksinkertaisilta kuulostavat seikat
voivat kdytdnnossa olla hyvin kompleksisia ja pienistd asioista voi muodostua suuria haasteita.
Perustan timén nakemykseni tydurani aikana syntyneisiin eri yhteisoistd kerdédmiini kokemuk-

siini.

Oppiminen onnistuu parhaiten, kun sithen on vahva motivaatio. Motivaation kannalta tarkeinti
on aito innostus kehittdmiseen ja oppimiseen. Motivaatio on avain oppimisen oveen, sen avaa-
misen jilkeen alkaa varsinainen oppimisen tyd. (mt., 69—72.) Titd motivaation syntymistd voi-
daan edesauttaa organisaation keinoin, esimerkiksi toimivalla oppimista tukevalla toimintakult-
tuurilla. Innostus ja motivaatio voivat parhaimmillaan muuttua tyon nautinnoksi ja tyontekija
voi huomata olevansa niin sanotussa flow-tilassa (Hakola ym. 2019, 175-176). Vililla tyonte-
kiji tarvitsee tukea oppimistarpeen tunnistamisessa. Palaute on tdhdn hyva tyokalu. Palautetta
pyytdmadlla, sitd neutraalisti prosessoimalla seka tarvittaessa yhteisesti pohtimalla oppimista ta-
pahtuu (Kupias & Peltola 2019, 85-86, 99.) Hyvé palaute vaatii organisaatiolta toimivat raken-
teet ja turvallisen tydilmapiirin. Tédlloin palaute vasta on kokemukseni mukaan rehellista,

avointa ja dialogista.

Osaamista voidaan médritelld usein eri tavoin. Yksi mahdollisuus on kayttdd Kupiaksen ja Pel-
tolan (2019, 77-79) esittelemdd osaamisalueajattelua. Tdma malli koostuu kuudesta eri alu-
eesta, joista neljilld keskimmaiselld on syytd pysyd. Tunnistan tydurani aikana kidyneeni jokai-
sella mallin osaamisalueella, niin tylsistynyt taantumuksen alueella kuin kokenut ahdistusta
pystyméttomaélla alueella. Ndméa ovat kaksi vaarallisinta ddrialuetta. Taantumuksen alueella voi

joskus kavéistd, mutta jos sinne ajautuu pysyvisti, turhautuu ja visyy liian yksinkertaisten teh-
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tdvien ddreen. Motivaatio ja innostus tyohon katoavat pahimmillaan lopullisesti. Toisaalta pys-
tymditon alue voi johtaa samaan lopputulokseen, mutta pdinvastaisesta syysté. Sielld olevat teh-
tavit ovat tyontekijille liian vaativia ja stressaavia. Jos ndihin osaamisen nikdkulmasta ylivoi-
maisiin tehtéviin lisdtddan vield kiire, lopputuloksena voi olla tdydellinen lamaantuminen ja ah-

distuminen (Leppénen 2011, 182).

Pystymaton alue

Tuen ja yhteistyon alue

Itsendisen
uudistumisen alue

Pystyvyysalue

Rutiinialue

Taantumi-
sen alue

Kuvio 3: Osaamisalueet (Kupias & Peltola 2019, 77)

Neljalla muulla alueella kokemukseni mukaan liikkuminen on vain hyviastd. Tdma tarkoittaa,
etteivdt tyotehtivit ole lilan yksipuolisia. Vililld on hyvé tehdé rutiininomaisesti toitd, mutta
vaihtelevat ja kiinnostavat tyotehtavit seki ajoittainen aikapaine voivat jopa lisdtd luovuutta ja
tehokkuutta (mt., 21, 23). Néistd haastavammista tehtdvistd voi mallin mukaisesti selviytyd
joko yksin tai yhdessd. Oman kokemukseni mukaan useimmiten kannattaa tehdd yhdessé, jol-
loin asia voi ratketa paljon nopeammin kuin yksin tehden. Jos téllaista osaamisalueiden arvi-
ointia tehdddn, on tirkeda korostaa kaikille, ettd samat tyotehtdvét voivat olla eri tyontekijoilla
aivan eri alueilla. (Kupias & Peltola 2019, 77-79). Kaikkien osaamista on arvioitava yksildind

ja osaamisen erot huomioitava organisaation kehittymisen suunnitelmissa.
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3.2 Kettera oppiminen

Kiinnostuin téstd termistd, koska tunnistin ketterin oppimisen termistd ndkokulmia, jotka sopi-
vat ajatteluuni ja toimintamalleihini. Olen monesti huomannut tuskailevani yleisen epamaérai-
syyden asioiden pyOrimisen paikoillaan kanssa. Arvostan selkeitd toimintamalleja sekd asioi-
den nopeaa etenemistd. Olen esihenkiloné toimiessani huomannut sen, ettd yhteisen nikokul-
man huomioiminen ja korostaminen on toimiva malli. Téarkeitd ovat yhteinen tavoite ja kasitys
siitd, mité tavoite antaa jokaiselle. Téll4 tavoin olen saanut ihmisid kouluttautumaan, oppimaan
ja titd kautta parantamaan suorituksiaan. Tarveldhtdisyys korostuu ketterdn oppimisen méaéri-
telmissd. Oppimista ei tehda siksi ettd joku paitti sité tarvittavan, vaan 1dhtokohtana on tyonte-
kijan tarpeesta kdynnistyva prosessi. (Otala 2018, 25-26). Kun tarve on todettu, tulee médrittaa
oppimiselle tavoitteet, millaisia haasteita tai puutteita pyritdin ratkaisemaan. Oppimiskulttuuri
on oikeastaan jatkuva ongelmanratkaisutehtidva. (Kupias & Peltola 2019, 205.) Huomaamat-
tamme ratkomme ty0ssdmme paivittdin erilaisia ongelmia ja opimme siind sivussa uusia asioita.
Ketterdn oppimisen ideologiasta on 16ydettdvissé ratkaisuja myos jatkuvan muutoksen aiheut-

tamiin haasteisiin (Otala 2018, 29).

Ketterd oppiminen on oikeastaan ajatusmalli, jota tuetaan organisaation toimenpiteilld. Kette-

risti oppivan organisaation rakennuselementit ovat (mt., 129-131):

Ketterdsti oppivat ihmiset, joilla on kasvun asenne

Selked padmaira ja tavoite, joka on kaikkien tiedossa

Tiimit organisaation perusyksikkoind

Osaamisstrategia toiminnan suuntaajana

Ketterdd oppimista sekd opitun ja osaamisen jakamista edistavét toimintatavat

Ketterdn oppimisen ja osaamisen jakamisen mahdollistavat rakenteet

Ketterd johtajuus
Niéitd elementtejd lukiessa huomio kiinnittyy tydyhteison rakentamiin edellytyksiin. Toki en-
simmadisend mainitaan oppivat yksilot, mutta pdépaino on toimivissa rakenteissa seké toimin-
tatavoissa. Néitd tukevat yhteinen tavoite sekd osaamisen huomioiva strategia. Vaikka itse ket-
terd oppiminen on yksil6ldhtoistd, on sen mahdollistaminen pddosin tydyhteison tehtdva. Jokai-
nen voi vaikuttaa omaan asenteeseen, mutta kaikkea muuta tulee rakentaa yhdessi. Tiedon ja
osaamisen jakaminen vuorovaikutuksessa ovat ketterdn oppimisen perustana (mt., 183—184).
Tadmin olen kdytdnndssd kokenut toimivaksi, ja jokainen tydssdoppimista kehittivd varmasti

haluaa oman organisaationsa toimivan ndin. Miksi téllaista mallia ei ole kdytossa kaikkialla, tai
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se ei kiytdnnossd toimi? Kokemusteni perusteella edelld listatut ketterdn oppimisen perusele-
mentit toteutuvat vaihtelevasti osittain, mutta kaikkeen pystyvéén organisaatioon en ole tor-
ménnyt. Ty0ssdni on esimerkiksi ollut kiytdnndssé aina yhteinen pddmééras, mutta osaaminen
ei ole ohjannut toimintaa. Tai toisaalta tiimit ovat organisaation perustana, mutta oppimisen ja
osaamisen jakamiselle ei ole rakenteita. Olen ndhnyt paljon aitoa tahtotilaa téllaiseen toimin-
taan, mutta nykyisissd kiireen valtaamissa saavutusorientoituneissa organisaatioissa ei jaa riit-
tavisti aikaa reflektioon ja vuorovaikutteiseen toimintaan (Ruohotie 2005, 203—-204). Omaan
kokemukseeni voi vaikuttaa vain valtiolla timén tyyppisissd organisaatioissa tapahtunut tyos-
kentely. Hyvé kehitys vaatii pitkdjénteistd tyoté, silld organisaatioiden muutokset eivit tapahdu
hetkessd. Myoskédn ketterdn oppimisen omaksuminen ei tapahdu hetkessd. Sitd varten tulee
kehittdd tyOyhteison yhteinen ymmarrys ja ndkemys toimintaan. Tdssd prosessissa tarvitaan
ajan kanssa toteutettavaa vuorovaikutteista ohjausta (Otala 2018, 227). Kukaan ei voi paattaa
yksipuolisesti, ettd nyt meilld aletaan toimia ndin, vaan se on tydyhteison yhdessd sovittava
asia, johon kaikkien tulee sitoutua.

Ketterdd oppimista voi tapahtua koko ajan ja monin eri tavoin. Uutta osaamista voi koota yk-
sittdisistd paloista kerrallaan tai tarpeen mukaan. Uuden tiedon &dérelld syntyy aina uusia koke-
muksia, joista tulee oppia. Parasta ketterdn oppimisen nikokulmasta on, kun tidhén prosessiin
liittyy palaute, joko itsereflektiona tai toiselta saatuna. Uuden asian monipuolinen késittely mo-
nesti johtaa oivalluksiin ennen tai jélkeen tekemisen. (mt., 29-30.) Opinndytetyoni kehittdmi-
sen ldhtokohtana on osaamisen laajentaminen toisen tekemistd seuraten. Kun tita toimintaa tar-
kastelee ketterdn oppimisen ndkokulmasta, 10ytyy useita yhtymékohtia. Toisen tyon seuraa-
mista voidaan pitdd oppimispyrdhdyksend, joka on yksi keskeinen ketteréin oppimisen keino.
Liséksi toiselta oppimiseen pystytddn yhdistdmadan kokemuksellinen ja palautteesta oppiminen.
(mt., 29, 32-36.) Toisen tyon, tai tissd tapauksessa opetuksen seuraaminen on ketterdd oppi-

mista parhaimmillaan, mukaan tarvitaan kuitenkin palaute ja reflektio.

Ketterdn oppimisen mahdollistaminen 1dhtee organisaation omasta tahtotilasta toimia ketterésti.
Kun organisaatio alkaa valmistelemaan ketterdn oppimisen vaativia muutoksia (tai mité tahansa
muutosta), on muistettava niiden vaativan organisaatiossa aikaa. Vaikka muutos olisi pienikin,
el sithen sopeutuminen tapahdu kuukausissa. (Heikkild, Leppédnen & Rauhala 2013, 159.) Ket-
terdd oppimista tukevat tydyhteison hyvin toimivat perusrakenteet. Toisaalta voi todeta kette-
risti oppivan organisaation elementtien tukevan nditd perusrakenteita. Mielekds ja haasteelli-
nen tyd, jonka tekemiseen voi vaikuttaa, lisdd halua oppia sekd tukee tyossdjaksamista (Laine

2017, 108-109).
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Ketterdn oppimisen yhtend perustekijdnd ovat toimivat tiimit. Tiimien itseohjautuvuus ja ih-
misten nostaminen keskioon korostuvat ketterdssd oppimisessa (Otala 2018, 132—-134). Tii-
mistd voidaan puhua, kun meilld on joukko tyontekijoitd, jotka toimivat yhdessd méiéritellyn
tavoitteen saavuttamiseksi (Salminen 2017, 21). Tiimin muotoutumiseen ja tehokkaaseen toi-
mintaan vaikuttaa suuresti tavoitteellisuus. Kun ei ole selkedd yhteisté tavoitetta tai pAddmadraa,
tehokasta tiimid ei muodostu, vaan voidaan puhua ennemmin joukkiosta ihmisid (Kupias &
Peltola 2019, 137). Ketterésti oppivia tiimejd voi olla hyvin erilaisia. Se voi olla johdettu tai
tdysin itseohjautuva, pysyva tai véliaikainen. Oleellista on, etté tiimi kehittyy ja toimii yhdessa
ratkoen ongelmia sekd oppien toisiltaan kokemuksia jakaen ja pohtien, miten niitd voidaan
hyodyntia tiimissé (Otala 2018, 138—139, 157). Pelastusopiston tiimit ovat erilaisia, mutta yh-
teisen tavoitteen eteen tyotd tekevid. Tiimiorganisaatio on yksi ketterdn oppimisen edellytys.
Tamain vuoksi ketterdn oppimisen mallia voisi sovitella Pelastusopiston varsin kompaktiin or-
ganisaatioon (Pelastusopisto 2021). Tiimeille tulee mahdollistaa ketteréin oppimisen edellytyk-
sid, joita voidaan organisaatiotasolla tukea. Ensimmadisend tulee kannustaa itseohjautuvuuteen

ja mahdollistaa tiimille aikaa ketterien toimintatapojen luomiseen (Otala 2018, 140).

Toimintatavat

Kollektiivinen Psykologinen
alykkyys turvallisuus
Itseohjautuvuus Vuorovaikutus

Tiimin
oppimistavat

Kuvio 4: Ketterdsti oppivan tiimin edellytykset (Otala 2018, 140)
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3.3 Osaamisen kehittaminen osana arkea tyoelamassa

Tydurat ovat pitenemdssd yhteiskunnallisten pdédtosten myotd (Valtioneuvosto 2019). Tété ta-
voitetta vasten on entistd tirkedmpad kehittdd osaamista, niin tydyhteison kuin yksilon néko-
kulmasta. Osaaminen vaikuttaa merkittavéasti tyon tuloksellisuuteen, jolloin voidaan puhua hen-
kilostotuottavuudesta (Kaijala & Tolvanen 2020, 48). Tétd ndkokulmaa vasten osaamisen ke-
hittdmisen tulee olla todellakin keskiosséd. Tyoeldméssd yhtend tarkednd tulevaisuuden osaami-
sen perustekijdnd voidaan pitdd elinikdistd oppimista (Hakola ym. 2019, 56-57). Osaamisen
kehittdimisen tulee olla monipuolista, pitkdjénteistd ja jatkuvaa. Tdmén takia on kiinnitettdva
ensin huomiota tavoitteisiin ja 1dhdettdvé sen kautta tutkimaan organisaation oppimiskulttuuria

(Kupias & Peltola 2019, 205).

Ensin ldhdetddn liikkeelle tyOyhteison strategisen tason maédrittelyistd. Millaista osaamispaa-
omaa tarvitaan tulevaisuudessa? Kun tdméi tyd on tehty, on selvitettivd osaamisen nykytila.
Tdhén ty6hon voidaan kiyttdd osaamisen médrittelyihin suunniteltuja ohjelmistoja tai kerétd
tietoa ihan vain kehityskeskusteluissa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57, 60—61.) Oleellista on
tehda tyo systemaattisesti ja analyyttisesti. Tdssd yhteydessd on hyva selvittda erityisesti seu-

raavia menestyksen kannalta oleellisia kompetensseja (mt., 57):

Tyontekijoiden osaaminen (koulutus ja kokemus)

Tyontekijoiden kyvykkyys (kuinka aikaansaavia he ovat)

Tyontekijoiden taidot (esimerkiksi kielitaito)
Organisaatiotasolla tapahtuva osaamistarpeiden ja osaamisen tunnistaminen on tdrkedd, mutta
myos tyontekijoiden tulee tunnistaa osaamista ja osaamistarpeita, jopa oma-aloitteisesti. Oman
osaaminen ylldpitiminen sekd kehittiminen tydssddn on velvoittavaa laissa olevaa toimintaa
(Kupias & Peltola 2019, 79). On siis aika-ajoin pysahdyttdvd kysymadin itseltddn; mitd mind
osaan, missd minun pitdd kehittyd. On hyva tunnistaa itse oman osaamisen vahvuuksia seka
mahdollisia kehitystarpeita, ennen kuin ne nostetaan esihenkilon toimesta esille. Oman osaa-
misen arvioinnissa auttaa hyva itsetuntemus. Sen avulla pystyy tunnistamaan paremmin, missi
on hyvé tai missa pitdd kehittyd kuin myos sen mikad motivoi. (Hakola ym. 2019, 223.) Oman
osaamisen kartoittamiseen voi riittdd ihan oman tyon ja osaamisen monimuotoisuuden tarkas-
telu. Mutta parhaimman tuloksen saa kdyttimalla strukturoituja tyokaluja. Tadssd voi kdyttdd
perinteistd SWOT-nelikenttd analyysii tai sitten osaamisen kési — mallia, joka tuo erityisesti

tyOssd tarvittavaa monipuolista osaamista ndkyviksi (Kupias & Peltola 2019, 83—84).
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Kuvio 5: Osaamisen kdsi (Kupias & Peltola 2019, 84)

Tyontekijén listatessa omaa osaamistaan valmiin mallin mukaisesti, saadaan tietoa kaikilta sa-
moista asioista. Tdma antaa organisaatiolle vertailukelpoisempaa aineistoa osaamisen nykyti-
lasta. Tyontekijat pystyvit lisdksi ohjaamaan omaa toimintaansa vahvuuksiensa suuntaan ja

selviytyméén paremmin muutoksissa (Hakola ym. 2019, 223).

Kun osaamisen mahdolliset puutteet on tunnistettu, on asialle tehtivé jotain. Selvitetdén, miten
ja kenen kanssa osaamista voidaan kehittdd vaadittavalle tasolle (Kupias & Peltola 2019, 82).
Kehittdminen ja uuden oppiminen vaativat aina aikaa. Nykyisin tydssd noudatetaan tiukkoja
aikatauluja, joka itsessddn kuormittaa tyontekijoitd henkisesti. Tamé aiheuttaa kiireentunteen,
joka lisdéntyessdédn ahdistaa ja saa asiat kaatumaan péaille (Leppédnen 2011, 5-6, 182.) Voidaan
ajautua pysyvadn tilanteeseen, jossa kiire ja paine alkavat ruokkia itsedén, eikd tyontekijoille
jaa aikaa reflektoida asioita tai edes ymmartia niitd. (Ruohotie 2005, 203-204.) Jos tillaisissa
olosuhteissa kdynnistetddn mika tahansa kehittimisprojekti, on sen onnistuminen haasteelli-
sesta. Ajoittainen kiire tai paine eivét ole ongelma, vaan ne jopa motivoivat parempiin suori-
tuksiin. Mutta kun niisté tulee pysyva olotila, ne alkavat kuluttamaan tyontekijéiden voimava-
roja. (Leppdnen 2011, 21.) Tunnistan tdmén hektisen kulttuurin, asioita tulee tydstettdviksi
liian usein ja liian paljon kiireelld. Jaksamme puurtaa yhden tai pari tirked asiaa nopealla ai-
kataululla. Mutta kun néité tarkeitd ja kiireellisid asioita tulee pdydélle jatkuvasti, voimava-
ramme loppuvat. Ennen kuin ollaan tdssi tilanteessa, tulee asiaan puuttua. Osaltaan néiden te-
kijoiden ja tilanteiden syntymisti ohjaavat tyoyhteisdssd luomamme arvot, ne vaikuttavat kaik-
kiin valintoihimme (mt., 200). Tahén kaikkeen voimme yhdessé tyOyhteisdssé vaikuttaa. Tar-
vitaan oikeita tekoja sekd toimintatapoja, jotka synnyttivit hyvén organisaatiokulttuurin. (Otala

218,270-271.)
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Ty6eldmaén arjessa onnistuu paremmin yhdessa kuin yksin puurtamalla. Téssé tarvitaan yhtei-
sOllisyyttd, niin sanottua yhdessé tekemisen kulttuuria. Kaikilla tulee olla yhteinen ymmarrys
kehityksen (esimerkiksi oppimisen) seké tavoitteiden merkityksestd, vasta tima saa asiat suju-
maan (Heikkild, Leppénen & Rauhala 2013, 75-76.) Yhdessa tydskennellen saavutetaan tutki-
tusti parempia tuloksia monella eri tyoeldmén sektorilla. Tiimityond ratkotaan paremmin on-
gelmia, opitaan uusia asioita kuin myos innovoidaan uutta. (Otala 2018, 135-136.) Jotta kaikki
tdma on mahdollista, tarvitaan yhteisollisyyttd. Yhteisollisyys synnyttdd sosiaalista padomaa,
joka taas lisdé henkisid voimavaroja (Jappinen 2012, 122—123). Moni asia linkittyy toisiinsa ja

ndin ollen my0ds osaamisen kehittdmiseen tyossd vaikuttaa monen asian summa.

Kéaytdnnossa tydssdoppimisessa on yleensd kyse tiedon jakamisesta toisille. Perusedellytyksia
tissd ovat luottamuksellinen ilmapiiri sekd kaikki vuorovaikutuksellinen toiminta. Uuden op-
pimista tapahtuu parhaiten yhdessad pohtien sekéd havaintoja, esimerkiksi toisen tyOstd, teke-
mailld. (Kupias & Peltola 2019, 98-99.) Selvia haittaavia tekijoitd oppimiselle ndyttavét olevan
yleinen negatiivisuus sekd stressi (Leppanen 2011, 63,70). Negatiivisuutta voimme varmasti
kaikki vdhentdd omilla asenteillamme, stressi taas voi nousta pysyvésté kiireen ja paineen tun-
nusta. TyOeldméssd tarvittavan osaamisen ja sen kehittimisen mahdollistaa osaltaan myds tyo-
tehtdvien organisointi sekd oman ajankdyton hallinta (Hakola ym. 2019, 56-57). Oppimispro-
sessin kdynnistimiseen tarvitaan sopiva avain, joka usein on motivaatio. Tyontekijdn tulee
ndhdé oppiminen mielekkddna, jotta sithen on helppo motivoitua. (Kupias & Peltola 2019, 69—
71.) Oman toiminnan reflektointi on tarkedd, mutta niin myds siitd saatu palaute. Palautetta
tulisi aktiivisesti pyytdd erityisesti silloin kun on tekemissi uutta asiaa. (mt., 85.) Jokainen
meistd voi 10ytdd itsestdéin motivaation siemenen. Mutta palautetta tulee uskaltaa pyytda kolle-
goiltaan. Luottamuksellisessa tydympéristdssd saatu palaute tyStoverilta on yleensd varsin osu-
vaa ja tdsmallistd (mt., 98, 164). Palautteen saajan tulee osata kasitell4 sitd oikein, hallita omia
tunnereaktioitaan sekd ndhdad palaute mahdollisuutena kehittdd omaa toimintaansa. Pidan pa-
lautetta niin tdrkednd voimavarana, ettd olen késitellyt sitd paristakin ndkdkulmasta. Se voi olla
osaamisen puutteiden tunnistamisen tyokalu mutta yhté lailla uuden oppimista motivoiva moot-

tori. Kumpikin ovat yhta tirkeitd yksilon kehittymisen kannalta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



23

4 TOIMIVAT TIIMIORGANISAATIOT

Tiimityotd on korostettu pitkéén tydeldmassd. Myo0s tiimien oppimista ja kehittymisti on tut-
kittu paljon viime aikoina. Tdssé luvussa perehdyn hyvéén tiimitoimintaan ja sen mahdollista-
nen asia tdmén opinndytetyon tulosten analysoinnissa. Tuon esille muun muassa Hakolan, Hii-
lan ja Tukiaisen (2019) kirjassaan laajalti esittelemin tiimidlyn késitteen. Tdmén lisdksi jatkan

ketterdn oppimisen soveltamista tiimityohon ja organisaatioihin.

Tiimityotd suositaan ja sithen kannustetaan aivan perustellusti. Toimivan tiimitydskentelyn
myo6td pystytddn hyddyntdméiin paremmin jokaisen vahvuuksia ja rakentamaan parempia seké
luovempia lopputuloksia (Hakola ym. 2019, 67). Organisaation muuttaminen tiimeiksi ei ole
automaattisesti oikotie parempaan. Jos hierarkkinen organisaatio paéttdd muuttua dynaamiseksi
tiimiorganisaatioksi, se vaatii myds organisaatiokulttuurin muutosta. Talléin muutokseen vaa-
ditaan kdytdnnon tekoja eikd vain sanoja tai késkyja (Otala 2018, 270-271). Hyvin toimivassa
tiimissd tehddédn tyotd yksiloitd tehokkaammin sekd tyytyvdisemmin (Hakola ym. 2019, 67—
69). Tiimityon tekemisen tulisi ldhtokohtaisesti olla siis organisaatiolle eduksi. Tdméan edelly-
tyksend on koko organisaation toimiminen ja hyvén tiimityoskentelyn mahdollistaminen sitd
kautta. Tarvittaessa tulee muuttaa organisaation rakenteita, jotta saadaan tyontekijit toimimaan

toivotulla tavalla (Otala 2018, 246).

Psykologisen turvallisuuden merkityksen tiimityon tdrkeéksi, ellei jopa tirkeimmaiksi, edelly-
tykseksi nostavat esiin kirjoissaan Kupias & Peltola (2019) kuten myds Otala (2019). Télla
turvallisuuden tunteella on vaikutusta kaikkeen tyOyhteison toimintaan, joten titd on syytd
avata tarkemmin. Kun tiimi koetaan turvalliseksi, luo se hyvin pohjan kehittymiseen ja oppi-
miseen. Erilaiset asiat seki ideat pystytddn tuomaan avoimesti esille, ilman pelkoa toisten re-
aktioista. (Bredenberg ym. 2004, 28.) Téllainen tydyhteiso vaikuttaisi olevan osaamisen kehit-
tdmiseen kannustava ympérist. Kun organisaation psykologinen turvallisuus on kunnossa, hy-
vin toimivalle tydyhteisdlle on tukeva perusta. Turvallinen tydilmapiiri on yksi perusta edelld
mainitulle psykologiselle turvallisuudelle. Kupias & Peltola (2019, 172—173) listaavat kirjas-
saan monia keinoja psykologisen turvallisuuden lisddmiseen. Kun tdtd listaa vertaa Otalan
(2019, 129-131) ketterésti oppivan organisaation peruselementteihin, ei voi huomaamatta yh-
tymékohtia. Yhdessd tekeminen, selkedt tavoitteet, toimiva vuorovaikutus seké halu oppia ko-

rostuvat molemmissa. Perustellusti voidaan todeta ketterdn oppimisen ajatuksen sopivat hyvin
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tiimityohon. Lisdksi kaikenlainen yhdessd oppiminen ja oppimisen jakaminen ovat hyvia tur-
vallisuuden tunnetta lisddvid keinoja (mt., 154). Téssd kohti esimerkkind voi kéyttdd opinndy-
tetyoni aiheena olevaa toisen opettajan opetuksen seuraamista. Téssé itse seuraaja sekd seurat-
tava voivat oppia yhdessé tilanteesta, jonka jilkeen molempien tiimien on mahdollisuus oppia
heididn kokemuksistaan. Turvallisessa, luotettavassa ilmapiirissid voidaan vaihtaa avoimesti eri-
laisia ndkemyksii ja oppia sekéd luoda uusia kontakteja. Tama kaikki edesauttaa niin yksilon

kuin tiimin ja koko tydyhteison kehittymisti ja osaamisen laajentumista.

4.1 Toimintaympariston vaikutus

Jotta tiimiorganisaatio yleensi toimii, tulee sen olla joustava, ketterd sekd oppiva (Otala 2018,
130). Rakenteiden tulee tukea néitd perusasioita. Tavoitellessaan toiminnan tehostamista seki
parempia tuloksia, tydyhteisot rakentavat tiimiorganisaatioita (Salminen 2017, 25-26). Toi-
minta ei automaattisesti muutu paremmaksi organisaatiomuutoksessa, vaan se tarvitsee toimi-
akseen tukea. Térkeitd mahdollistavia tukirakenteita ovat muun muassa esihenkilopalvelut seka
erilainen valmennus (Otala 2018, 131). Ndma tukirakenteet ovat tirkeitd, mutta tdrkeimmaksi
nousee psykologista turvallisuutta edesauttava salliva ilmapiiri. Tiimidlykk&&dssd toiminnassa
sallimisella on keskeinen rooli (Hakola ym. 2019, 148.) Toimintaympaéristd kannattaa pitda
kunnossa, silld tydhyvinvointi sekd motivaatio vaikuttavat oppimisen lisdksi my0s tulokselli-

suuteen (Kaijala & Tolvanen 2020, 56).

Mité ketterd toiminta oppivassa ja muuttuvassa toimintaympéristdssé sitten on? Otala (2018,
132-134) listaa kirjassaan McKinsey-konsulttitoimiston tekemien tutkimusten pohjalta seuraa-

vat ketterdan toiminnan keskeiset kriteerit:

Ketterd strategia

Joustava rakenne

Nopea péédtoksenteko

Tiedon demokratisointi (eli kaikki sellainen tieto, joka auttaa tydssd, on saatavilla)
Ihmiset keskidssa

Esihenkil6iden vastuu ketterén toiminnan tukemisesta

Resurssien joustava kaytto

Asioiden yksinkertaistaminen

Ketterd kehittiminen nopeissa sykleissé
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Listattujen asioiden perustaksi voidaan kiteyttdd termi aito toimijuus. Télld tarkoitetaan osal-
taan tyontekijan oikeita mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen kehittimiseen erilai-
sissa tilanteissa (Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Viahdsantanen 2014, 221). Nédiden mahdollis-
tajina toimivat isolta osin johdon strategiset toimintatavat. Johdon ja tyontekijoiden vilille olisi
hedelmallistid luoda monikanavaista dialogia, jossa voidaan késitelld eteen tulevia haastavia ti-
lanteita joustavasti (Eteldpelto ym. 2014, 223). Téllaisen keskustelukulttuurin kéynnistdminen
ei ole hankalaa, mutta yllapitdminen voi osoittautua kdytdnndssd hankalaksi. Tdma vaatii pit-
kéjénteistd tyotd ja haasteiden hyvidksymistd. Vaikka organisaation yhteisten merkitysten vuo-
rovaikutteinen avaaminen on nykypdivéini tirkedmpad kuin koskaan, hiipuu tillainen toiminta
tyopaikoilla monesti ja perusteluksi kerrotaan ajankéyttd (Leppédnen 2011, 191). Téllaista dia-
logia voisi kdyda kuitenkin vaikka yhteisessd kahvihuoneessa, lounaalla tai muuten joustavasti.
Palkintona siitd tyontekijoiden tunteesta, ettid heisti vélitetddn, on nautinto tyon tekemiseen

sekd parempi tyon jdlki (Hakola ym. 2019, 175-176).

Moni kehittdmishanke kaatuu tai epdonnistuu ajanpuutteen takia ja tyopaikalla tuodaan esille
jatkuva kiire. Onko meillé oikeasti niin kiire kuin annamme ymmartéd? Tyontekijoitd ohjaavat
toimintaan aina jotkut perusteet, yleensd organisaation rakenteet (Otala 2018, 246). Ensin tulee
tarkastella varastaako jokin kallisarvoista aikaamme organisaation tasolla. Ajankdyton opti-
moinnista toimintaa tehostamalla ei ole pitkélld tdhtdimelld hyotyéd, jos sdistetty aika tdytetddn
organisaation toimesta uusilla tehtdvilld sekd velvoitteilla (Leppénen 2011, 36). Tydyhteison
nikokulmasta sddstynyt aika olisi parempi kdyttdd esimerkiksi tiimin toiminnan kehittdmiseen
tai kannustaa tyontekijoitd laajentamaan omaa osaamistaan. Ajasta ja muussakin sdistdminen
védrissa paikoissa voi johtaa lopulta 1dhtokohtaa huonompiin lopputuloksiin (Kupias & Peltola

2019, 223).

Olen ottanut ndkokulmaksi ketterdn oppimisen ja sitd peilaten tuon téssd esille organisaation
vaikutuksia ketterdén toimintaan. Edelld listattuja ketterdn toiminnan kriteerejd tarkastellessa
voi niiden todeta olevan hyvin rationaalisia ja ymmaérrettivid. Ne sopivat erilaisiin tydyhteisoi-
hin. Listauksessa erottuu joustavuutta sekd yksilod korostava ldhestyminen. Tdma on hyvin pe-
rusteltua koska me olemme jo nyt tilanteessa, jossa ty6 on sirpaleista ja olosuhteet muuttuvat
nopeasti. Talloin tiimien sekd yksildiden on pystyttdvi itsendiseen toimintaan. (Hakola ym.
2019, 41.) Kaiken edellytys on toiminnalle tarvittavien asioiden mahdollistaminen. Rajat eri-
laisille mahdollisuuksille toiminnassa luodaan organisaation toimintamallilla sekd -kulttuurilla

(Kupias & Peltola 2019, 163). Nyt ja tulevaisuudessa tulee néité rajoja kaataa aktiivisesti.
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Tydpaikoilla toimintaamme ohjaavat yhteison vakiintuneet toimintamallit ja luodut rakenteet
(Otala 2018, 246). Téssd pohjana on organisaation psykologinen pddoma. Tdmin pddoman voi-
daan katsoa koostuvan toivosta, optimismista, sinnikkyydestd seké itseluottamuksesta. (Heik-
kild, Leppinen & Rauhala 2013, 34.) Organisaation pitdisi aika ajoin pyséhtyd, vaikka se ny-
kyédan haasteellista onkin, tekeméén perusteellista itsetutkiskelua omaan psykologiseen paa-
omaansa. Mika on toivon tai optimismin mééra tyoyhteisossd? Nama kaksi ominaisuutta muo-
dostavat vahvan pohjan kehittdmiselle ja oppimiselle. Toiveikkaat tyontekijéit ovat proaktiivisia
sekd kehitysorientoituneita. Optimismi sekéd toivo ovat yksilon sekd tydyhteison hyvinvoinnin
peruspilareita. (mt., 36-38.) Tydntekijoiden ei tarvitse olla yltidpositiivisia joka pdivd, mutta
jos kaikki toivo kehityksestd ja usko paremmasta on kadonnut kokonaan, ei se johda hyvain
lopputulokseen. Néiden tirkeys on varmasti tiedostettu, mutta kdytannon tasolla tiukat tavoit-
teet voivat johtaa siihen, ettei organisaatiossa kokeiluihin kannusteta eikd panosteta (Kupias &
Peltola 2019, 163). Néin ollen kaikki psykologisen pddoman elementit voidaan menettdd, kun
tyontekijoiden sinnikkyys ja itseluottamus hédvidvét. Tamé ei ole nykyaikaisen ketterdsti oppi-

van organisaation tavoitetila.

Yhteenvetona toimintaympdriston vaikutus organisaatioon on merkittdva. Se millaiseksi tyo-
yhteison toimintakulttuuri seka rakenteet muodostuvat, ratkaisee monen paivittdisen asian toi-
mimisen. Organisaation on pidettdvéd koko ajan huolta toimintaympéristostiin, seurattava sen
toimintaa sekd hyvinvointia. Havaittuihin epdkohtiin ja kehitystarpeisiin on puututtava, mutta
niin ettd tyontekijat itse pystyvit asioita korjaamaan. Parhaimmillaan tySyhteisostd voi kasvaa

itse itseddn ruokkiva kokonaisuus, joka uudistuu seké korjaa itse itsedén ilman késkyjé.

4.2 Esihenkilotoiminnan rooli

Tiimityotd korostavassa organisaatiossa esihenkilotyolld on térked rooli. Esthenkildiden tir-
keénd tehtidvina on kehittdd sallivaa ilmapiirid sekd tukea psykologisen turvan muodostumista,
jotta tiimi voi kehittyd my0s vaikeissa tilanteissa (Hakola ym. 2019, 225). Tdmén onnistu-
miseksi esihenkildiden tulee tiedostaa oma paikkansa tiimissd. Omalla esimerkilldin esihenki-
16t toimivat tdssdkin parhaiten. Heidén tulee ndyttdd suuntaa ja auttaa titd kautta tiimid moti-
voitumaan kehittdmistyohon (Kupias & Peltola 2019, 95). Joskus tdmén suunnan ndyttiminen
ei ole helppoa, nikemykset voivat olla erilaisia tai ilmapiiri ei ole suotuisa. Esihenkilt tarvit-

sevat oman tyonsd tulokselliseen toteuttamiseen titd samaa tukea omilta esihenkildiltdén seka
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johdolta vield vahvemmin. Kun nykypdivan tyoyhteisoissd keskitytddn paljon mittaamaan te-
hokkuutta ja korostamaan onnistumisia, ei sallivan ilmapiirin luominen ole helppoa. Talloin
annamme luvan virheille ja kehittymiselle muun muassa niiden kautta kokeilemalla. Monesti
esihenkil6illd on kdytdnndssd vahin keinoja tukea ja vahvistaa alaistensa oppimista (Kupias &
Peltola 2019, 92-93). Vaikka tyontekijd ja esihenkild olisivat samaa mieltd tarpeesta ja jopa
keinoista, ei sen toteuttaminen toimintaympariston takia onnistu. Vaikka pédétdsten tekeminen
el aina onnistu, yksi tirkeimmisti esihenkilon tehtivistd onkin monesti kuunteleminen (Leppa-
nen 2011, 181-182). Kuunteleminen on l&htokohta dialogille ja sitd kautta rikastavalle vuoro-

vaikutukselle, joka luo tiimityotd kehittdvad, sallivaa ilmapiirid (Hakola ym. 2019. 225-226).

Kehittdmistyoni keskiossd on osaaminen ja sen laajentaminen, joten en esihenkilotoimintaa ki-
sitellessdni voi olla puhumatta osaamisen johtamisesta. Tdma on laaja késite, joka liittyy osal-
taan henkildston kehittdmisen kokonaisuuteen. Keskityn tdssi esittelemddn ldhiesihenkil6tyo-
hon liittyvda osaamisen johtamista. Tamén tyon keskiosséd on se, miten esimerkiksi tiimié voi-
daan kehittdd sen perustehtivissi ja tulevaisuuden toimintaedellytyksissd (Laine 2017, 48).
Ihannetilanteena olisi se, ettd organisaation kaikilla tasoilla on yhteinen innostava nikemys
siitd, mitd pitdd kehittdd (Kupias & Peltola 2019, 210). Kadytdnnon tasolla en itse ole tdydelli-
seen ihannetilanteeseen tormédnnyt. Elementtejd siitd olen tunnistanut, mutta l4pi organisaation
olevaa yhteisymmarrysti on ollut vaikeampi muodostaa. Vaikka sanoin tuovani esille ldhiesi-
henkildtoiminnan ndkdkulmaa, ratkaisevaa on organisaation strateginen sitoutuminen HRD
(human resource development, henkiloston kehittdminen) toimintaan. Tdmén tuen ollessa kun-
nossa pystyy lahiesihenkil6 toteuttamaan osaamisen johtamista kdytdnndssé esimerkiksi laadit-
tavien osaamiskuvausten ja kehityskeskustelun avulla. Ndiden tyokalujen pohjalta laaditaan ke-

hittymissuunnitelmat tyontekijoille. (Laine 2017, 87.)

Esihenkilotyo on kokonaisuutena hyvin laaja késite, enka sité tissé tyossé voi kaikilta osin ka-
sitelld. Téarkeind osa-alueina toin esille tiimityon ndkokulmasta tydilmapiirin ja turvan luomisen
tarkeyden. Sekd osaamisen kehittimisen tukemisen niin yksilo- kuin tiimitasolla. Naitd koko-
naisuuksia hyvin toimivat tiimit pystyvét toteuttamaan, organisaatioiden mahdollistaessa, var-
sin itsendisesti. Ndiden ndkokulmien pohjalta organisaatioiden tulisi miettid, mihin esihenki-
161t tarvitaan eri tasoilla. Miké on esihenkildn rooli asiantuntijaorganisaation arjessa? Tarvi-
taanko koko ajan mukana olevaa esihenkildd? Jos asiantuntijoiden annetaan toimia itseohjau-

tuvasti, niin ei tarvita. Mutta hekin tarvitsevat tiettyjd esihenkilopalveluita. Voidaan luoda uusi
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toimintamalli “itseohjautuva johtaminen™. Téssd henkilosto itse paattdd, millaisia esithenkilo-
palveluita hén tarvitsee. Tédlld toimintamallilla organisaatio voi keskittdd voimavaroja niihin,
ketka niitd enemmin tarvitsevat. (Otala 2018, 261-263.) Lopputulos tdssd pohdinnassa voi kuu-
lostaa pelottavalta esihenkildille. Mutta tarkemmin ajatellen se on jarkeen kdypéa. Itsekddn en
nde omaa esihenkildédni edes viikoittain. Saati etté tarvitsisin jotain hdneltd. Kuitenkin hén varaa
oman voimavaransa jokaisen alaisen osalta siithen, ettd on tavoitettavissa kaikissa esithenkildlle
kuuluvissa asioissa koko ajan. Kun asiat sujuvat hyvin tydyhteisossa, esihenkilon tarkeimpid
tehtévid ovat monet henkilostohallinnon asiat kuten esimerkiksi lomien hyvéksyminen. Pitdi-
siko téllaiset asiat keskittdd “esihenkildpalveluihin™ ja antaa aikaa ketterdn oppimisen tukemi-
selle? Talloin esihenkildstéd tulee enemmin valmentaja, jonka tarkeimpié tehtdvid ovatkin vas-
tuuttaminen, kommunikointi seké kuuntelu ja palautteen antamisen (mt., 225-226). Mahdollis-
taisiko tdmé osaamisen johtamiseen lisdé resurssia? Témé voisi mahdollistaa kidytinnon osaa-

misen kehittdmisen lisdéntymisen.

4.3 Pelastusopiston esimerkki

Pelastusopiston koulutus- ja opiskelijapalveluiden organisaatiossa on paljon itseohjautuvan asi-
antuntijaorganisaation piirteitd (Pelastusopisto 2021c). Tiimit toimivat arjessa itsendisesti, il-
man esihenkilon jatkuvaa ohjausta. Tiimeilld (tai tiiminvetdjilld) ei ole itselldén kuitenkaan
varsinaista paédtosvaltaa tai budjettia (Pelastusopisto 2021b). Lahiesihenkildind toimivat koulu-
tuslinjojen koulutuspaillikét, joilla on timin rakenteen suoria alaisia linjasta riippuen kymme-
nestd neljdkymmeneen. Kokemukseni perusteella hallinnolliset ldhiesthenkil6toiminnot, kuten
lomien ja virkamatkojen hyviksyminen, toimivat. Koetut haasteet liittyvdt organisaation paa-
toksentekoon. Kun jokin pdétdstd vaativa asia ldhtee opetustiimistéi eteenpdin, se kulkee pahim-
millaan kaikkien viraston pddtoksentekoportaiden ldpi. Jokaisessa portaassa kuluu aikaa ja tii-
missd odotetaan asiaan ratkaisua. Tama moniportaisuus kuuluu osaltaan valtionhallinnon pai-
toksentekoon ja perustuu lainsdddantoon (Hallintolaki 6.6.2003/434. 11 osa, hallintoasian vi-
reille tulo ja kisittely viranomaisessa). Kysymys onkin, millé tasolla pdétds voidaan tehdd. Ny-
kyisin julkisen hallinnon osalta ollaan hyvin varovaisia paitoksenteossa. Kaikki halutaan var-
mistaa ja tulkita tarkalleen ohjeiden mukaan. Pelastusopistolla on kuitenkin lain mukaan hyvin
suvereeni oikeus pdittdd monistakin kdytdnnon asioita (Laki Pelastusopistosta 607/2006). Pe-
lastusopiston organisaatioon lisdttiin lakimiehen tehtdvid pari vuotta sitten. Tydjarjestyksessi

hénen tehtdviinsd kuuluu johdon tukeminen seké valmistelutehtévit erilaisissa oikeudellisissa
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kysymyksissa (Pelastusopisto 2021b). Nyt olen useamman kerran kuullut esihenkil6lté tai joh-

don edustajalta, ettd pitdd kysyad lakimieheltd tai ettd odotetaan lakimiehen kannanottoa asiaan.

Annetaanko organisaation toimia sen mahdollisuuksien rajoissa, vai varmistetaanko kaikkia
asioita liitkaa? Lain ja ohjeiden mukainen péédtdksenteko on ehdottoman térkedi ja timén mu-
kaiseen toimintaan viitdn Pelastusopistolla olevan kylld osaamista. Rajoitetaanko asiantuntija-
organisaation itseohjautuvuutta litkaa? Tyon ollessa nopeatahtista ja sirpaleista, tulisi organi-
saation pdinvastoin kannustaa tiimejd resilienssiin ja sitd kautta itsendisiin paatoksiin (Hakola
ym. 2019, 41). Onko toimintaympéristo rakennettu niin, etti se tukee kehittdmistd ja oppimista
yhdessé seka erikseen? Edelld mainittuja ketterdd oppimista edesauttavia seikkoja vasten arvi-
oiden Pelastusopistoa ei voi nykyisellddn todeta kaikilta osin ketterdd toimintaa tukevaksi or-
ganisaatioksi. Esimerkiksi ty6jirjestystd lukiessa on hankalaa hahmottaa vastuiden ja paitok-
senteon kokonaisuutta. Tehtédvii ja vastuita esimerkiksi opetukseen liittyen on kuvattu erikseen
koulutuksen johtoryhmistd aina yksittdiseen opettajaan asti (Pelastusopisto 2021b). Suuntaa
olisi kuitenkin mahdollista kdantd4. Hyvin tuntemani tydyhteison perusteella arvioin, ettd Pe-
lastusopistolla on kehityspotentiaalia. Téssd ylin johto on tirkedssd asemassa. Heidén esimer-
killaan luodut toimintamallit ja —kulttuurit antavat raamit tiimien toiminnalle ja mahdollisuuk-
sille. Kannustamalla luovuuteen ja luomalla sithen edellytyksid, tiimit saadaan toimimaan néin.
(Kupias & Peltola 2019, 163.) Samalla tyontekijéit seuraavat tarkasti, kuinka johto osoittaa si-
toutumisensa. Jolleivat he sitd omalla toiminnallaan tee, on turha odottaa sitd myodskdén tyon-

tekijoiltd. (Hakola ym. 2019, 225.)

Monesti juuri keskijohdossa olevat esihenkilot kokevat oman toimijuutensa liian rajatuksi suh-
teessa ylemmén johdon paétoksiin seka linjauksiin (Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Vahésanta-
nen 2014, 222). Tami ilmid on tunnistettavissa Pelastusopistolla koulutus- ja opiskelijapalve-
luiden paitoksenteossa. Olen roolissani tiiminvetdjand todennut, ettei esihenkil6illd ei tunnu
olevan tdlld hetkelld aikaa heille méérittyjen kaikkien tehtdvien menestykselliseen suorittami-
seen (Pelastusopisto 2021b). Voisiko ratkaisuna olla aiemmin esitetty esihenkildpalveluihin ni-
metyistd esihenkil6istd siirtyminen? Tdméa on mielenkiintoinen ja mielestdni harkinnan arvoi-
nen toimintamalli. Talloin esimerkiksi lomani tai virkamatkani voisi toimivassa organisaatiossa
hyviksyé erikseen mairitetty henkild. Varsinaiset ldhiesihenkil6t voisivat keskittyd paremmin

tiimien ja yksittdisten tyontekijoiden pdivittdisiin tyonjohdollisiin asioihin, tarpeen mukaan.
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Tahan malliin liittyy varmasti monia haasteita valtionhallinnon byrokratian myo6td. Mutta néki-
sin tdssd olevan mahdollisuuden esihenkilotoiminnan kehittimiseen ja osaamisen kehittdmisen

tukemiseen uudella tavalla.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Toteutin kehittdmistyon kdytdnnon tutkimusvaiheen kahdessa osassa. Ensimmaéisend valmiste-
lin ja pidin ryhmdhaastattelut ja sen jélkeen toteutin sdhkdisen kyselytutkimuksen. Niin ollen
sain ty6honi sekéd laadullisen ettd miiréllisen toteutuksen ndkokulmaa (Kananen 2015, 142,
201). Pidin térkedna, ettd pystyn selvittdimadn mahdollisimman monipuolisesti tutkittavaa tie-
toa. Téssd sain toteutettua luontevasti erilaisia kehittimistyon menetelmiid. Koska en ole tehnyt
ndin laajaa tutkimusta aikaisemmin, minun tuli valmistautua tyohon huolella. Huomasin erittdin
tarkedksi tutkijan kriittisen itseymmaérryksen. Koska olen itse osa tutkittavaa tydyhteisdd, mi-
nulla on vahvojakin ennakkotietoja seki -késityksié tutkittavista asioista. Tamén takia kriitti-
syys ja reflektiivisyys tekemiéni analyysejd kohtaan korostui. (Laine 2015, 35-36.) Tdma oli
jossain kohti haasteellista, mutta samalla itselleni antoisaa. Erityisesti laadullisen tutkimuksen
etenemistd voidaan kuvata hermeneuttisen kehdn ongelman nékokulmasta. Tima kehd kuvaa
tutkimusaineiston kanssa kéytdvéa jatkuvaa dialogia. (mt., 37-38) Analyysien kriittinen reflek-
tointi ja timédn hermeneuttisen kehén ajattelumallin sisdistiminen edesauttoivat tyon proses-

sointia merkittavasti.

Tutkijan
esiymmarrys

Arvio: Mita
toinen on
tarkoittanut
ilmaisullaan

Toisen

ilmaisut

Aineisto Tulkinta 1

Tulkinta- Aineisto

hypoteesi

Kuvio 6: Hermeneuttinen kehd (Laine 2015, 38)

Tutkimuksen vaiheita voidaan kokonaisuutena kuvata seuraavasti (Laine 2015, 50):
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1. Tutkijan oman esiymmarryksen kriittinen reflektio

2. Aineiston hankinta

3. Aineiston lukeminen, kokonaisuuden hahmottaminen
4. Kuvaus

5. Analyysi

6. Synteesi

7.

Tulosten tarkastelua suhteessa tutkimuskirjallisuuteen ja itsearviointia

8. Uuden tiedon kaytdnnollisyyden arviointi, kehittimisideat
Niin hermeneuttisen kehén ajattelumallin kuin tutkimuksen eri vaiheiden mieltdminen auttoivat
itsedni kehittdmistydssdni merkittavésti. Tyon suunnittelu ja rajaaminen, jotka alussa aiheutti-
vat haasteita, helpottuivat huomattavasti. Lisdksi saamani aineiston késittely oli minulle hel-

pompaa. Tdma kaikki vaikutti kokonaisuutena tyon lopputulokseen positiivisesti.

5.1 Ryhmahaastattelut

Haastattelututkimus on laadullisten tutkimusmenetelmien yleisimpid tiedonhankintatapoja. To-
teutin haastattelut puolistrukturoituina teemahaastatteluina. (Kananen 2015, 142—144.) Haas-

tattelut toteutuivat organisaation eri tasoilta seuraavasti:

Strateginen johtoryhmé (kolme henkil64)

Koulutuspéillikot (kolme henkild)

Tiiminvetdjit (nelja henkil6a)

Opettajat (kaksi ryhmad, kolme ja neljd henkil6d)
Opettajat valitsin eri koulutuslinjoista ja tiimeistd. Lisdksi pyrin huomioimaan tyduran pituuk-
sia. Muut haastateltavat valikoituivat virkatehtdviensa perusteella. Haastateltuja oli yhteensa 15
henkil6d. Kaksi ennakkoon haastatteluun lupautunutta eivit padsseet aikataulusyistd osallistu-
maan itse haastatteluun. Molemmat halusivat vastata kysymyksiin séhkopostitse. Olen heididn
vastauksensa huomioinut soveltuvasti aiheistoon, vaikkei titi voida pitdd toimivana tutkimus-
tiedon kerdystapana (mt., 152). Laadullisen tutkimuksen perusteiden mukaan 12—15 haastatel-
tavaa on yleensd riittivd méérd, mutta on tirkedd analysoida aineistoa tyon edetessd ja sitd
kautta arvioida aineiston riittdvyyttd (mt., 146). Haastatteluiden vilissd minulla oli riittdvasti
aikaa tehda tétd analyysia yksittdisistd aineistoista. Toisaalta oli hyvé, ettd haastattelut toteutui-

vat tiiviisti viikon aikana, joten pystyin kokoamaan eri aineistot yhteen nopeasti. Haastattelujen
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edetessd huomasin selvésti aineiston sisdllon alkavan toistaa itsedén, joka on merkki riittdvasta
haastateltavien saturaatiosta eli midrédsta (mt., 146).
Kaikki haastattelut toteutettiin etikokouksina verkossa. Tédhdn perusteluna korona-ajan eté-
tyosuositukset, seké aikataululliset haasteet etityovaiheessa. Toisaalta haastattelun tallentami-
nen analysointia varten sujui ilman erityisié jarjestelyitd. Ennakkoon suunnittelin haastattelujen
kestdvén 45-55 minuuttia ja tdssd aikaikkunassa pysyttiin kaikkien ryhmien kanssa.
Haastateltavat saivat seuraavat teemoittavat kysymykset tietoonsa etukiteen:
1. Miltéd osin néette tarvetta opettajien osaamisen laajentamiseen Pelastusopiston
ndkokulmasta?
2. Mitd vaikutusta tdlla (osaamisen laajentamisella) olisi toiminnalle?
3. Minkilaista kokemusta teilld on timén tyyppisestd / vastaavasta osaamisen laa-
jentamiseen tdahtddvastd toiminnasta?
4. Milld tavoin Pelastusopisto voisi tulevaisuudessa mahdollistaa / tukea eri tavoin
opettajien osaamisen laajentamista?
5. Miten tdllainen (osaamisen laajentamiseen tdhtddva) olisi toteutettavissa jérjes-
telméllisesti ja suunnitelmallisesti Pelastusopistolla?
Naéiden pddkysymysten lisdksi minulla oli jokaiseen kohtaan tarkentavat alakohdat, joiden
avulla tarvittaessa selvitin haastateltavien ndkdkulmat. Teemoja ei kéyty kaikkien kanssa sa-
massa jarjestyksessd, eikd kaikkia tarkentavia alakohtia ollut tarpeen tuoda keskusteluun jokai-
sessa haastattelussa. Ryhmit olivat tarpeeksi pienid ja haastateltavat toivat ndkemykseni mu-
kaan ndkokulmiaan esille rohkeasti nédin ollen koen haastatteluiden onnistuneen hyvin. Toteu-
tuksessa huomasin, ettd asiasta laajasti tietdvien asiantuntijoiden kanssa eksytdan helposti ai-
heesta. Muutaman kerran johdattelin keskustelun takaisin aiheen piiriin. Kokonaisuutena etdna
toteutetut haastattelut toimivat tdssa tutkimuksessa arvioni mukaan hyvin ja saatua aineistoa

voidaan pitdd luotettavana.

5.2 Kyselytutkimus

Toteutus kokonaistutkimuksena kaikille Pelastusopiston opettajille. Paddyin tédhén ratkaisuun,
koska kohderyhmi on vain noin 70 henkild. Otannan tekeminen ei olisi ollut jarkevdd ndin
pienessd populaatiossa. (Kananen 2015, 266-268.). Kysely laadittiin webropol-ohjelmistolla ja

vastausaikaa sithen oli yhdeksan tyopaivéa.
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Kyselyn kaikille kysymyksille tulee olla tutkimuksellinen perusta (mt., 229). Tdméa maéaérittely
oli haasteellista, mutta hyvin tarpeellista. Olen itse todennut monta kertaa, miten helppoa vas-
taajia on johdatella kysymyksen muotoilulla tai rakentaa sellaisia kysymyksid, joita ei voi ym-
martdd yksiselitteisesti. Noudatin kysymystekstien muotoilussa seuraavien periaatteiden toteu-

tumista (mt., 231):

Kysymys on yksiselitteinen ja yleiskielinen.

Kysymys ei saa olla johdatteleva tai suunnata vastaajaa.

Yhdesséd kysymyksessd on vain yksi asia.

Kysymystekstin tulee olla lyhyt.
Kysymysten tuli perustua tutkimuskysymyksiin, joten kidvin ndiden kanssa vuoropuhelua koko
ajan kyselyd kootessani (mt., 225). Tama prosessi vei itseltdni yllattdvén paljon aikaa. Kirjoitin
kysymyksid useita kertoja, vastasin niithin mielessédni monta kertaa. Tdma prosessi oli hyvin
antoisa sekd opettavainen niin méadréllisen tutkimuksen kuin kriittisen ajattelun kehittdmisen
kannalta. Kysymysten muokkaaminen ja monipuolinen tarkastelu auttoi ymmartdmain kysely-
tutkimuksen luonnetta sekd kysymysten neutraaliuden tirkeyttd. Tutkija ei saa johdatella vas-

taajia mihink&4n suuntaan. Tdma edesauttaa tutkimustulosten luotettavuuden arviointia.

Kyselyyn vastasi 26 henkilod. Talld kohderyhmaélld vastausprosentiksi tuli 37. Tatd voidaan
pitdd sdhkdiseen kyselyyn erittdin korkeana (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2021; Kana-
nen 2015, 263). Olin ilmeisimminkin onnistunut minimoimaan katoa atheuttavia tekijoita (Ka-
nanen 2015, 279-281). Néin suuren vastausprosentin perusteella saatua aineistoa voi piti var-

sin luotettavana.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tassd luvussa esittelen tekemini tutkimuksen tulokset. Tyon toteuttaminen kahdessa osassa
niin laadullisena kuin miéréllisend, osoittautui hyviksi ratkaisuksi. Molemmat osa-alueet tuki-
vat toisiaan ja tuloksia voi verrata toisiinsa. Lopussa tuon vield esille synteesid molemmista

aineistoista, jonka pohjalta olen koonnut lopullisia johtopaatoksia.

6.1 Haastattelut

Haastattelut antoivat laajan laadullisen tiedon pohjan kehittdmistyohon. Tasté aineistosta sain
vield joitain syotteitd tulevaan kyselytutkimukseen. Kokonaisuutena haastattelut antoivat kuvan
hyvin kehittymismydnteisestd tyOyhteisostd, jossa on organisaatiotason haasteita. Tdmén ai-
neiston ja omien kokemusteni perusteella, tietopohjaan peilaten, tidssd on hyvé pohja tutkimus-

tulosten analysoinnille.

Ensimmadisend teemana késiteltiin Pelastusopiston opettajien osaamisen laajentamisen tarvetta.
Tadmaén osalta kaikki haastateltavat toivat esille, ettd osaamisen laajentamiselle on tarvetta. Pal-
jon esille nostettu konkreettinen huolenaihe oli toiminnan siilotuminen. Nykyéén ei tiedetd ko-
vin hyvin, mitd toisissa tiimeisséd tehdidén ja menndédn vanhoilla toimintamalleilla. Kaikkien eri
organisaatiotasojen vastauksissa tuli esille resurssien kéytettivyyden laajeneminen osaamisen
laajenemisen myotd. Voidaan mahdollisesti helpommin sijaistaa tai miettid mahdollisia tyon-
kierron edellytyksid. Tdssé tarkentavat kysymyksena pyrin selvittdméiin, onko ndhtavissa jotain
konkreettisia osaamisvajeita. Vastauksissa tuli ilmi tunnistettuja osaamisvajeita, kun ollaan lii-
kaa kiinni vain omassa substanssiosaamisessa. Esille tuotiin hyvinkin henkildkohtaisia tunte-

muksia sekd yhteistoiminnan vaikutuksia:

“M34 olen aivan liian yksin opettajana, on puute vertaistuesta” (haastateltava C)

“Tois ymmarrystd myds toisten ongelmista ja 10ytyd ratkaisuja ndihin” (haastatel-
tava G)

Seuraavassa teemassa keskityttiin opettajien osaamisen laajentamisen vaikutuksiin. Tarkenta-
vina kysymyksiné nostin esille eri tasot: organisaatio, opettaja, opiskelija seki tulevat tydonan-
tajat. Tassd yhteydessd ldhes kaikki haastateltavat toivat jdlleen vahvasti esille organisaation
nikokulmasta henkildston kéytettdvyyden laajenemisen. Erityisesti opettajat nostivat Pelastus-
opiston tarkeimmaiksi voimavaraksi osaavan ja motivoituneen henkildston. Opetuksen seuraa-

minen ja sitd kautta kehittyminen tukisi suoraan téti. Johdon puheet raja-aitojen kaatamisesta
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erilaisilla organisaatiomuutoksilla tulivat esille. Puheiden ei ole koettu konkretisoituneen riit-
tévasti, kdytdnnon tydkaluja ei ole luotu. Tarvitaan toiminnallista yhteistyotd. Tama olisi konk-
reettinen esimerkki sellaisesta toiminnasta. Opettajat pohtivat mahdollisia konkreettisia vaiku-
tuksia: Toisen opetuksen seuraamisesta voi syntyé yleisesti opetuksen integroimiselle ideoita
tutustumalla toisten tyohon ja osa-alueisiin. Tiiminvetéjit sekéd opettajat nostivat esille monia
vuosia esilld olleita organisaation kipupisteitd. Opettajan ndkokulmana tissd kohti esille nousi
vahvasti tydhyvinvointi ja osaamisen sekéd kanssakdymisen lisddntymisen myotd. Yhtend tar-
kednd seikkana organisaation veto- seké pitovoima lisddntyy. Yhteisen hyvén ajatteleminen ja

yhdessé tekemisen merkitys korostuu:

“Sen ymmarryksen lisdédmisen siihen ettd, sen yhteisen hyvén jakaminen ei ole mi-
nulta pois vaan se on kaikille lisd4” (haastateltava E)

Seuraavana kéytiin keskustelua tdmén tyyppisen toiminnan kokemuksista, joko omakohtaisista
tai muilta saaduista. Useimmat haastateltavat kertoivat omaavansa kokemusta opetuksen seu-
raamisesta tai vastaavasta. Pddosin tistd oli positiivia kokemuksia, mutta pakotettuna toimin-
tana téstd ei koettu olleen parasta hyotyad. Tassé kohti tuli selvésti esille se, ettd timén tulee olla
vapaachtoista ja omasta halusta kumpuavaa. Muuten haitat voivat ylittdd hyodyt. Tarkedksi

mainittiin my®ds se, ettd pitdd olla kaikilla osapuolilla selvdi, miksi titd tehddén.

Viimeisend teemakokonaisuutena pohdittiin eri ndkdkulmista Pelastusopiston mahdollisuuksia
toteuttaa ja tukea osaamisen laajentamiseen tdhtddvad toimintaa. Kaikilla oli se periaatteellinen
ndkemys, ettd tillaisen osaamisen laajentaminen on mahdollista jo nykyisellddn. Mutta kdytin-
non toteutuksen on haasteellista. Opettajat nostivat haastatteluissa esiin tydaikakysymyksen ja
aikapaineet. Ratkaisuna esille nousi osaamisen laajentaminen suunnitelmallisuus ja nikyvéksi
tekeminen tyoaikaan. Pelastusopiston tulee osoittaa mahdollisuudet tdhdn toimintaa ja kannus-
taa sitd tekeméin. Haastattelussa kysyttiin, pitdisikd opetuksen seuraamisen olla pakollista vai
vapaaehtoista. Kukaan ei kannattanut, etté tésti tehtdisiin pakollista toimintaa. Vahva usko oli,
ettd positiivisten kokemusten kautta toiminnan suosio kasvaa itsestdéin niin sanotusti ’puskara-
dion” kautta. Osaamisen laajentamiseen télld toiminnalla tulee laatia opettajan tavoitteet. Haas-
tatellut eivét pitdneet hyvéni tdysin ilman valmistautumista tehtdvid opetuksen seurantaa. Mi-
ten timd saadaan vapaaehtoisesti toimimaan Pelastusopistolla? Tdhan nihtiin ratkaisuna johdon
avoin kannustaminen tdhdn toimintaan ja oma esimerkki. Tétd tulee kaikin puolin avoimesti

esille, kannustaen ja toisaalta hyviksyen negatiiviset nikdkulmat.
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6.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus vahvisti sitd kuvaa, joka haastatteluiden perusteella itselleni oli muodostanut.
Esittelen tdssd luvussa kyselysti saadun aineiston paikohdat. Joltain osin vastaukset olivat it-
selleni jopa yllattdvan kehittymispositiivisia. Tydyhteisd on ollut tiukoilla viime aikoina niin
pandemian kuin muidenkin muutosten takia, mutta ainakaan osaamisen kehittdmiseen tilla ei

ole ollut vaikutusta.

Taustakysymykset antoivat kuvan, ettd kyselysti saatu aineisto on kattavaa ja sitd voidaan kéyt-
tdd kehittdmistyon pohjana. Kaikkien kolmen koulutuslinjan opettajat vastasivat kyselyyn. Vas-
taajien suhteellinen jakauma vastasi kolmen koulutuslinjan (ks. Kuvio 2) henkilostoméaaria
(vastaajien madré koulutuslinjoittain HEPE 16, JOE 8 ja SIVA 2). Virkaiéltidn vastaajat jakau-

tuivat hyvin. Vastaajissa oli niin hyvin pitkén tyouran tehneiti, kuin myos tuoreita opettajia.
Virkaika opettajana

0 vuotta tai
kauemmin
15 %

10-19 vuotta 2-9 vuotta
39 % 23 %

Malle kaksi vuotta E2-9 vuotta E10-19 vuotta @20 vuotta tai kauemmin

Kuvio 7: Kyselyn vastaajien virkaikd opettajina

Opettajien osaamisen ja sen kehittdmisen nykytilan kartoituksessa tuli selvisti esille Pelastus-
opiston opettajien halu kehittdd omaa osaamistaan, vaikka valtaosa totesi oman osaamisensa
olevan riittdvilla tasolla. Se ettei osaamisen kehittimiseen ole riittdvisti aikaa koettiin suurim-
maksi haasteeksi. Tdmén kehittdmistyon laht6kohtana oli osaamisen laajentaminen ja siksi oli
tirkedd selvittdd kuinka laaja osaamispohja opettajilla on. Kysymykseen “tiedén riittdvésti mui-

den koulutuslinjojen tiimien opetussisélldistd” valtaosa totesi osaamisen olevan riittimatonta
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(tdysin eri mieltd 8 ja jokseenkin eri mieltd 10 vastaajaa). Vastaukset osoittavat opettajilla ole-
van hyvdn osaamisen omaan substanssityohonsd, mutta koko organisaation tasolla osaamisen
ei koeta olevan riittdvad. Selvitin opettajien tekemié havaintoja muiden opettajien mahdollisista
osaamisen kehittdmisen/laajentamisen tarpeista. Vastaajista hieman yli puolet (14) oli havain-
nut tdllaista ainakin jossain midrin. Tdméd on varsin korkea luku, kun opettajat itse kokevat
osaamisensa olevan hyvilla tasolla. Sitd, minkilaisissa tilanteissa néitd puutteita on havaittu, ei
kyselyssd tarkemmin selvitetty. Vastausten perusteella niin tiimeissd kuin Pelastusopistolla on
osaamisen kehittimiseen myonteinen ilmapiiri. Tdémé on hyvé ldhtokohta uudenlaisen toimin-
nan kdynnistdmiseen. Vaikka oma osaaminen koetaan hyville tasolle, silti viisi vastaajaa on
kokenut jonkinlaista kuormittumista opetustydssddn osaamisen puutteiden takia. Tdmén ollessa
19 % kaikista vastaajista, voi pohtia onko se liikaa. Osaamisen puutteiden ei tulisi kuormittaa
ketddn tyossddn. Tastd asiasta tulee jo tyosuojelun velvoitteiden nidkdkulmasta tyopaikoilla pi-
tdd huolta.

Minulla oli jo ennakkoon tiedossa, ettd opettajat kdyvit seuraamassa muiden opetusta Pelastus-
opistolla. Mutta timé ei ole organisoitua toimintaa eiké siitd ole mink&énlaista tilastoa. Siksi
selvitin timdn toiminnan yleisyyttd ja vaikutuksia. Vastaajista kymmenen opetusta oli kiyty
seuraamassa ja 16 oli kdynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta. Tdmé on opinndytetyoni
nikokulmasta hyvé asia, tille asialle on olemassa positiivinen tilaus. Tdssd on toki muistettava,
ettd onko kyselyn aihe saanut tihdn toimintaa mydtamielisesti suhtautuvat erityisesti litkkeelle.
Syyna télle toiminnalle oli pddasiassa oman osaamisen kehittiminen seuravan opetuksen osalta.
Selvitin opetusta seuranneilta opettajilta tarkemmilla kysymyksilld heidédn kokemustaan timén
toiminnan vaikutuksista. He kokivat toiminnan erittdin hyddylliseksi ja osaaminen oli kehitty-
nyt kdytdnndssa kaikilla. He olivat olleen vuorovaikutuksessa toisen opettajan kanssa ja tutus-
tuneet hidneen paremmin. Vastausten perusteella toiminnalla on selked positiivinen vaikutus
niin osaamisen kuin yhteisollisyyden nikokulmasta.

Viimeisend kokonaisuutena selvitin vastaajien omia ndkokulmia osaamisen laajentamiseen
opetusta seuraamalla ja sen mahdollistamiseen Pelastusopistolla. Ensimmaéisend korostuu jél-
leen vastaajien positiivinen suhtautuminen osaamisen kehittdmiseen. Toki pitéisin toisenlaista
tulosta hyvin huolestuttavana oppilaitoksessa, jossa kehittymismydnteisyyden pitéisi olla si-
sdanrakennettua. Vastaajista ylivoimainen enemmistd (23) oli valmis avaamaan oman opetuk-
sensa toisen opettajan seurattavaksi. Lahes yhtd moni (21) arvioi toisen opetuksen seuraamisen
erittdin opettavaiseksi. Eniten haluttiin seurata opetusta muualla kuin omassa tiimissé ja peréti

21 vastaaja ilmaisi haluavansa seurata my®ds itselleen tdysin vierasta opetusaluetta. Negatiivisin
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ndkyma vastaajilla oli Pelastusopiston johdon aktiiviseen kannustamiseen tdmédn tyyppiseen
osaamisen kehittimiseen. Vain kaksi vastaajaa arvioi Pelastusopiston johdon toimivan kannus-

tavasti.

6.3 Synteesi

Kun molemmat tutkimuksen osa-alueet olivat koossa, padsin kokonaisuutena analysoimaan ai-
neistoa. Tuloksia on tirkedd tarkastella myos aiemman tietopohjan perusteella (Laine 2015, 48-
49). Tassd pyrin nostamaan esille tirkeimmat tekeméni analyysit koko aineistosta. Analyysien
pohjalta molempien tutkimuksen osa-alueiden tulokset olivat varsin koherentteja, molemmista

nousi samoja teemoja esiin.

Vahvana yhteisend tekijédni kaikessa aineistossa tulee esille kehittymisen tarve. Vastaajat tun-
nistivat hyvin toiminnan erilaiset hyodyt eri tasoilla. Erityisen tirkedd on useissa yhteyksissi
esille tullut osaamisen laajentumisen ja yhdessd tekemisen vaikutus ty6hyvinvointiin. Pelastus-
opistolla on ollut haasteita rekrytoinnissa ja juurikaan varahenkil6ita ei tdlld hetkelld ole. Pi-
demmalla tdhtdimelld (kun henkilGstdtilanne on tavoitetasolla) osaamisen laajentamisella voi-
daan jossain tilanteissa mahdollistaa sairaspoissaolojen tuurauksia. Tiedon jakaminen ja yh-
dessd tekeminen sekd erilainen joustavuus ovat myos ketterdn oppimisen perusteita. Télld on

mahdollista vaikuttaa organisaation yleiseen toimintakulttuuriin.

Pelastusopiston opettajien osaaminen on hyvélld tasolla. Silti opettajat selvédsti kaipaavat tukea
omaan tyohonsi, kaivataan palautetta sekd uutta virtaa. Vaikka oman substanssin osaamista on,
osaamisen laajentamista tarvitaan. Yhta lailla halutaan olla kaatamassa raja-aitoja tiimien va-
lilld. Yhdessd tekemisen vahvuus tunnistetaan niin yksilé - kuin organisaatiotasolla. Lisdksi
osaamisen laajentamista ollaan valmiita hakemaan itselle vieraasta kokonaisuudesta. Aineiston
perusteella opettajat tiedostavat, mihin osaamisen laajentamista tulee suunnata. Osaamisen ke-
hittdmista tulee tukea paremmin, sen tirkeys tulee ndyttdd organisaation toimenpiteilld. Uuden
kehittdmiseen ja innovaatioihin tulee kannustaa sekd nédiden asioiden toteutumista seurata ja

tarpeen mukaan palkita.

Kéytannon toteutuksesta vastaavat olivat paddosin hyvin yksimielisid. Toiminnan ei tule olla
pakotettua, vaan vapaaehtoista. Pakolla tehdyt asiat eivit tule toimimaan, vaan itseohjautuvuu-
den sekd hyvien toimivien kéytinteiden toteuttaminen kannattaa. Johdon suunnalta annetut

madrdykset aiheuttavat vastarintaa. Tdllainen uusi toimintamalli tulee pilotoida vapaaehtoisena
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positiivisesti kannustaen. Lisdksi timé toiminta pitdd saada ndkyviin tydaikasuunnitelmiin,

muuten opetuksen seuraaminen ei onnistu.

Huolestuttavana seikkana piddn tutkimuksen myota tulleita suoria kuvauksia kiristyneesté ja
pelokkaasta tydilmapiiristd (Kupias & Peltola 2019, 140). Tieto ei kulje ja henkilosto ei koe
johdon huomioivan heidédn tarpeitaan. Pelastusopiston johdon erimerkkié ei pidetty hyvéni
osaamisen kehittimiseen. Kuitenkin itse Pelastusopiston ilmapiiri on kehittdmiseen myontei-

nen.
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7 YHTEENVETO JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Esittelen tdssd kehittdmistyoni padtelmat, joiden pohjalta esitin toimenpide-ehdotukset Pelas-
tusopiston opettajien osaamisen laajentamiseksi timan opinnédytetyon otsikon mukaisesti. Néi-
hin lopputuloksiin paisin késittelemalld aineistoa monipuolisesti. Haastattelujen aineistosta oli
luokiteltavissa yhtenevid vastauksia, jotka keskittyivdt haluun kehittyd mutta myos ajankayton
haasteisiin seké organisaation ongelmiin. Tassd kohti pystyin yhdistdmién tietopohjaa aineis-
toon ja johtamaan siitd analyysid eteenpdin. Tdmén saman luokittelun ja analysoinnin tein ky-
selytutkimuksesta saadulle aineistolle. Tdman jélkeen kaikesta aineistosta oli kerdttava tarkeim-
mit kohdat ja ldhdettivi tyostimadn néitd lisdd. Koko ajan tydssd oli pidettdva mielessd ana-

lyysin ja johtopditdsten kytkeytyminen aiemmin tuotettuun tietoon.

Koska tutkimuksessa on nostettava esille puolueettomasti kaikki merkittavét seikat, oli minun-
kin laajennettava toimenpide-ehdotuksiani tydilmapiirin ja johtamisen puolelle. Ndiden kehit-
timinen edesauttaa myds osaamisen kehittdmistd. Toisena ehdotuksena on opettajien tydaika-
jarjestelmin kehittdmisen osaamisen kehittiminen. Opettajien ajankdyttd, kiire sekd tyoaika-
jarjestelmén kankeus olivat ty6td kuormittavia seikkoja, joita tutkimuksessa tuli esille. Opetuk-
sen seuraamisen toteuttamista varten esitdn yksinkertaisen toimintamallin, joka seuraamalla
titd voidaan toteuttaa helposti. Viimeisend toimenpide-ehdotuksena tuon esille osaamisen joh-
tamisen kehittimisen. Tutkimuksen perusteella opettajilla on halu kehittyd, mutta sithen tulee

rakentaa hyvit edellytykset.

7.1 Tyoilmapiirin kehittamishanke

Pelastusopistolla on tutkimuksen perusteella strategisen tason johtamishaasteita, jotka ovat aja-
neet tyoyhteison puolustustilaan. Organisaatiotasolla Pelastuspistolla ei voida puhua hyvasti
psykologisen turvallisuuden ilmapiiristd (Otala 2018, 153—154). Jotta voidaan ldhted kehitta-

méén osaamista, tulee ensin saada isommat organisaatiotason haasteet kuntoon.

Tadman tutkimuksen tulosten perusteella Pelastusopiston tulee kdynnistdd mahdollisimman pian
koko henkildstod osallistava sallimisen seké turvallisen ty6ilmapiirin kehittimiseen téhtddvin
hankkeen. Hanketta johtaa joko rehtori tai hallintojohtaja. Hankkeen myd&ta Pelastusopiston
johdon tulee osallistua aktiivisesti kaikkien henkildstoryhmien arjen tyohon. Ilmapiirin johta-
misessa pienet positiiviset asiat, kuten virheiden salliminen sekd myonteiseen palautteeseen

keskittyminen, ovat tirkeitd paivittdisid tyokaluja johdolle (Heikkild, Leppdnen & Rauhala
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2013, 118-119). Kéytdnnon teot ja johdon hyvé esimerkki vaikuttavat organisaatiokulttuuriin
sekd edesauttavat sallivan ilmapiirin ja hyvin vuorovaikutuksen kehittymista (Otala 2018, 270—
271; Halola ym. 2019, 225). Tdhén hankkeeseen tulee resursoida riittdvésti aikaa ja henkilostoa.
Hankkeelle tulisi palkata projektityontekijé, jolla on kokemusta tydilmapiirin kehittdmisesta
sekd johtamishaasteiden purkamisesta. Vaihtoehtoisesti voidaan kéyttdd ulkopuolista asiantun-
temusta tarpeen mukaan. Hankkeeseen tulee kaikkien organisaation tasojen sitoutua ja perus-
teltu kaikkien aito osallistaminen hankkeen eri vaiheissa tulee varmistaa (Halola ym. 2019,

153).

7.2 Osaamisen johtamisen kehittaminen

Tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen tulee olla kiinted osa organisaation jokapiivéista toi-
mintaa. Erityisen tirkedd sen oppilaitoksessa, jonka toiminta-ajatuksena on tuottaa laadukasta
koulutusta (Pelastusopisto 2021c). Organisaation tirkein voimavara on hyvinvoiva, osaava
sekd motivoitunut henkildstd. Tama tulee huomioida strategisen tason suunnittelussa. Pelastus-
opiston tulee jatkossa panostaa enemmin henkildston osaamisen kehittdmisen tukemiseen,
koordinointiin ja kdytdnnon toteuttamiseen. Tété tyotd varten nimetdén tai tarvittaessa palka-
taan HRD (human recourses development) vastuuhenkil6. Téméan henkilon vastuulle siirretdin
Pelastusopiston sisdisen koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen kokonaisuudet. Osaamisen
johtamiseen panostetaan organisaation kaikilla tasoilla. Pelastusopistolle luodaan osaamisen
johtamisen malli, joka pohjautuu ketterésti oppivan organisaation perusteisin. Henkildstod tulee
aktiivisesti kouluttaa ja sitouttaa tdhén riittavilld joustavalla aikataululla. Tadma luo kestdvian

pohjan pitkdjénteiselle sekd suunnitelmalliselle osaamisen kehittdmiselle organisaation tasolla.

7.3 Opettajien tyoaikajarjestelman kehittaminen

Pelastusopiston opettajien tydaikajdrjestelmdd vuodelle 2022 on kehitetty tydajan seurannan
nikokulmasta parempaan suuntaan. Siind otetaan seurattavaksi my0s osaamisen kehittdmiseen
kaytettavit tunnit, ja tutkimustyoni perusteella timi on hyva suunta. (Pelastusopisto 2021d.)
Tamin tehdyn parannuksen lisdksi vuosittaisissa kehitys- ja tydaikakeskusteluissa tulee jérjes-
telméllisesti kdydé 14pi osaamisen laajentamiseen téhtddvd toiminta ja varata siihen tydaikaa.
Esihenkilon tehtdvédnd on tunnistaa tarve ja kannustaa tyontekijda seuraamaan opetusta toisessa

opetustiimissd. Toimintaan ei velvoiteta, mutta sithen kannustetaan esihenkildiden seka tiimin-
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vetdjien toimesta. Tiimien yhteiseen toimintaan tulee suunnitella ja varata aikaa. Tdma mah-
dollistaa yhdessé kehittymisen ja sitd kautta oppimisen sekd toiminnan tehostumisen. Talla voi-
daan osaltaan helpottaa ajankdyton haasteita ja parannetaan tiimien toimintaa. Liséksi opetta-
jien tyoaikajérjestelméd tulee kehittdd tukemaan jatkuvaa seka ketterdd oppimista tiimien joh-

dolla.

7.4 Opetuksen seuraamisen toteuttamisohje

Tavoitteena oli tuottaa yksinkertainen toimintamalli opetuksen seuraamisen toteuttamiseksi.
Tahén olen koonnut padkohdat, joiden avulla timén tyyppinen toiminta on mahdollista toteuttaa
yhtendisesti ja suunnitelmallisesti. Opetuksen seuraamiseen toisessa opetustiimissi tulee laatia

yksinkertainen ja helposti kiytettdvi toteuttamisohje. Runko toteuttamisohjeelle:

1. Tunnistetaan osaamisen laajentamisen tarve. Aloite voi tulla esihenkildlta tai opetta-
jalta. Toteutuksesta sovitaan esihenkilon kanssa ja tdhin varataan ty0aika oman osaa-
misen kehittimisen kokonaisuudesta.

2. Opettaja kontaktoi sen tiimin tiiminvetéjad, johon haluaa tulla opetusta seuraamaan ja
selvittdd sopivaa seurattavaa opetusta. Ellei opettajalla ole selkedd tietoa, kenen opetuk-
sen seuraamisesta hén hyotyisi, oma tiiminvetdja ja esithenkilo tukevat téssa.

3. Opettaja tayttdd valmiin “opetuksen seuraaminen toisessa opetustiimissd” lomakkeen.
Tédhin kuvataan tirkeimpénd seuraavan opettajan osaamisen laajentamisen tavoitteet ja
niiden toteutuminen.

4. Seuraamaan tuleva opettaja kontaktoi seurattavan opettajan hyvissa ajoin.

5. Opettaja seuraa sovitun opetustilaisuuden ja sen jélkeen kdydédén opettajien kesken ver-
taiskeskustelu. Tassd molemmat opettajat voivat tuoda esille omat havaintonsa ja pyytai
palautetta tai vinkkejd omaan toimintaansa.

6. Seurannut opettaja tiydentdd lomakkeen ja sdiloon timén seuraavaa kehityskeskustelua

varten, jossa esihenkilon kanssa todetaan osaamisen laajentamisen vaikutukset.
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8 POHDINTA

Kehittdmistoiminnalla on aina tavoitteena luoda jotain uutta. Pyrin tissd ty0ssdni tarkastele-
maan mahdollisimman objektiivisesti erilaisia mahdollisia kehittdmisen 1dhtokohtia. Koska ta-
voitteena oli kehittdd ja luoda uutta, kriittinen 1dhestymistapa korostuu monessa osa-alueessa
(Toikko & Rantanen 2009, 163—163). Olin ty0sséni ottanut lahtokohdaksi osaamisen laajenta-
misen seuraamalla opetusta toisessa opetustiimissd. Haastattelujen myo6td minulle herdsi heti
ajatuksia, ettd onpas tima rajattu aihe. Osaamisen kehittdminen on niin laaja ja tirkeé aihe, etti
se linkittyy koko tydyhteison toimintaan. Jatkoa ajatellen opetuksen seuraamista tulee toteuttaa
tarpeen mukaan niin omassa tiimissd kuin myds Pelastusopiston ulkopuolella. Lisdksi tutki-
musaineiston perusteella kdvi selviksi, ettd esille tulee muitakin organisaation haasteita, joita
ei voinut ohittaa. Tyohyvinvoinnin sekd tyoilmapiirin merkitys osana kaikkea ty0ssé kehitty-
misté on kiistatonta. Tutkimuskysymyksii olisi voinut suunnata tdhin suuntaan hieman enem-

min, mutta toisaalta se olisi voinut laajentaa tyon kokonaisuutta.

Esittaméni kehittimisehdotukset ovat konkreettisesti toteutettavia kokonaisuuksia. Tutkimuk-
sen tulokset on kirjattava huolellisesti ja riittdvan laajasti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 9). Mitddn vahvasti aineistossa esille nousevaa ei voi jittdd pois, koska se vaikuttaa tut-
kimuksen luotettavuuteen. Tdmén takia en voinut tutkimuseettisisté syistd olla nostamatta tyo-
yhteison toimintakulttuuria ja ilmapiirid tdrkeimmaksi kehitettdvaksi asiaksi. Se ei ollut alku-
perdisend tutkimuskysymyksend, mutta osaamisen kehittimisen yksi edellytys on toimiva tyo-
yhteisd. Asiat linkittyvit tiivisti toisiinsa, eikd toiselle voi sulkea silmidén ja sitten ihmetelld,

miksei tima toimi.

Kaikkia kehittamisehdotuksia voidaan ldhted toteuttamaan jo nyt, mutta muutokselle on varat-
tava aikaa. Kuitenkin parhaat edellytykset onnistumiselle syntynee vaiheittaisella etenemisella.
Osa néistd ehdotuksista voi vaatia toteutuakseen kokonaan jopa vuosia. Monet hyvét kehitys-

ideat voidaan pilata liian tiukaksi rakennetulla toteutusaikataululla.

Tama ty0 antaa varmasti miettimisen aiheitta Pelastusopistolla. Se on kehittdmistyon pohjim-
mainen tarkoitus. Toivon, ettd tyd avaa keskustelua esittdmisténi toimenpide-ehdotuksista seké
laajemmin koko organisaation toiminnasta. Aika ajoin on hyvi pysihtyd miettiméan tydyhtei-
son tilaa. Vililld itsestddn selvitkin asiat voivat jadda huomaamatta. Uskon, ettid Pelastusopis-
ton ulkopuolisen opinndytetyon lukijat saavat tydstd paljon irti. Olen pyrkinyt pitdmééan tyos-

sdni myo0s yleisen kehittdimisndkymain, joka on organisaatiosta riippumaton. Opinndytetyon on
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tarkoitus heréttdd yleisesti ajatuksia sekd ideoita erilaisten tydyhteisdjen toiminnan kehittdmi-
seen. Ehké jo tunnistettuihin haasteisiin tai sitten voidaan ldhted arvioimaan organisaation ti-

lannetta.

Tahan mennessé kaikki saamani kommentit opinnédytetyoni aiheesta ja tutkimuksesta ovat ol-
leet rohkaisevia. Tama kaikki on toki tullut itse tutkimusvaiheessa. Jo tehdessini haastatteluja,
pyysi rehtori minua esittelemddn valmista tyotd kaikille. Aihe selvésti kiinnostaa ja koetaan
tiarkedksi. Pelastusopiston ohjaajalta saamani kommentit tyon kokonaisuudesta olivat tydvai-
heessa jo kannustavia. Opinndytetyon ollessa viimeistelyvaiheessa, on se tilaajan nikokulmasta
selvisti tyoelaméldhtoinen. Tehdyt havainnot sekéd toimenpide-ehdotukset voidaan liittda toi-
mintaympdristoon ja niiden avulla voidaan kehittdd toimintaa. Toivottavasti timé tyd toimii

kdynnistdvé voimana kehittdmiselle, sille ndyttda olevan tarvetta.

Tama opinndytetyd oli kokonaisuutena laaja ja tyolds, tyolddmpi kuin alussa kuvittelin. Lop-
puun saattamiseen meni suunniteltua enemmin aikaa, mutta olen tyytyvéinen tdhén lopputulok-
seen. Se kuvaa kokonaisuutena oppimista, kehittymistd ja ndiden linkittymista tiiviisti koko
tyOyhteison toimintaan. Kaikki ndmai osa-alueet kiinnostivat minua paljon tyon suunnitteluvai-
heessa ja nyt saamani oppien myota kiinnostukseni on vain lisdéntynyt. Tatd kehitystyoté olisi

mielenkiintoista paéstd kiytdnndssé toteuttamaan ja tutkimaan myos tuloksia.
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LIITTEET

Liite 1; Haastattelukysymykset

Milta osin ndette tarvetta lisata opettajien osaamisen laajentamista Pelastusopiston nakokulmasta?

e Onko jossain nahtdvissa konkreettista osaamisvajetta? Missa?
e Entd nakisitteko tarvetta tdllaiseen toimintaan?

Mita vaikutusta talld (osaamisen laajentamisella) olisi toiminnalle?

e Organisaation ndakokulmasta?

e Opettajan nakokulmasta?

e Opiskelijan ndkokulmasta?

e Opiskelijoiden tulevien tyonantajien ndkokulmasta (esim. Pelastuslaitokset, Hatdkeskuslai-
tos)?

Minkilaista kokemusta teilld on timan tyyppisestid/vastaavasta osaamisen laajentamiseen tahtaa-
vasta toiminnasta?

e Omakohtaista?
e Muiden kokemuksia?

Mill3 tavalla Pelastusopisto voisi tulevaisuudessa tukea/mahdollistaa eri tavoin opettajien osaami-
sen laajentamista?

e Miten nykyinen organisaatio tukee tata? Enta tydaikajarjestelma?
e Miten tydssdaoppimista voidaan tukea erityisesti?

Miten téllainen (osaamisen laajentamiseen tahtddva) toiminta olisi toteutettavissa jarjestelmalli-
sesti ja suunnitelmallisesti Pelastusopistolla?

e Kaytannon tyokaluja seka keinoja?
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Liite 2: Kyselyn kysymykset

Opettajien osaamisen laajentaminen.
Tassa kyselyssa keskitytaan selvittamaan osaamisen nykytilaa
seka opetuksen seuraamisen vaikutuksia

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa noin kymmenen minuuttia. Valtaosa kysymyksista on
vaittamia, joihin valitset itsellesi sopivan vaihtoehdon. Liséksi voit kirjoittaa tarkempia
kommentteja avoimiin tekstikenttiin.

Kysely on taysin nimetdn, joten voit vastata luottamuksellisesti.

1. Taustakysymys, missa koulutuslinjassa tyoskentelet
O HePE

O Joe

QO siva

2. Taustakysymys, kuinka kauan olet toiminut yhtajaksoisesti opettajana
Pelastusopistolla

(O Alle kaksi vuotta
O 2 - 9 vuotta

(O 10-19 vuotta
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O 20 vuotta tai kauemmin

3. Opettajan osaaminen ja sen kehittdminen. Nykytilan arviointi.
Vastaa vaittamiin sen mukaan, mita mielta olet

(asteikko 1 taysin eri mielta - 5 taysin samaa mielta)
Koulutuslinjoilla tarkoitetaan tassa HEPE, JOE ja SIVA linjoja

Osaamiseni on mielestani riittavalla
tasolla

Olen halukas kehittdamaan osaamistani

Pelastusopistolla on osaamisen
kehittdmiseen kannustava ilmapiiri

Pelastusopisto tukee riittavasti
osaamiseni kehittdmista

Minulla on riittavasti aikaa osaamiseni
kehittamiseen

Tiedan riittavasti kaikista oman tiimini
opetusalueen substansseista

Tiedan riittdvasti koulutuslinjani muiden
tiimien opetussisalldista

Tiedan riittdvasti muiden
koulutuslinjojen tiimien opetussisalldista

Tunnen Pelastusopiston kaikkien
tutkintojen opetuskokonaisuudet
vahintaankin opetussuunnitelman
tasolla

Osaan kayttaa riittavasti erilaisia
opetusmenetelmia (esim. aktivoiva
opetus, simulaatiot, flippaus)

Osaan kayttaa riittavasti opetusta
tukevia jarjestelmia (esim. Teams,
Tuubi, Moodle)

Tunnen epavarmuutta opetuksessa, kun
en tieda riittavasti oman opetusalueeni
rajapintaan liittyvista kokonaisuuksista
(esim. pelastustoiminta, ensihoito,
hatakeskustoiminta, johtaminen)

1

O O O O O O OO0 O

O

2

O O O O O O 0O

O

3

O O O O O OO0 O0

O

O O O O O OO O -

O

O O O O O O 0O O =

O
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Olen havainnut opettajakollegoiden
osalta tarvetta osaamisen
laajentamiseen/paivittamiseen

Osaamisen puutteet kuormittavat minua
opetustydssa

Saan pyytaessani apua, jos oma
osaamiseni ei riitd

Omassa tiimissani on osaamisen
kehittdmiseen kannustava ilmapiiri

OO0 O O O
OO0 O O O
OO0 O O O
OO0 O O O
OO0 O O O

Olen liian vasynyt kehittamaan itseani

4. Voit tahan kirjoittaa tarkempia perusteluja seka lisayksia edellisiin
kysymyksiin

5. Olen kaynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta (ei osallistuvana
opettajana)

O kyla
O eEi

O Olisin halunnut, mutta tata ei mahdollistettu minulle

6. Miksi olet kaynyt seuraamassa toisen opettajan opetusta?
Jos olet kaynyt seuraamassa useita kertoja, valitse se vaihtoehto, joka osuu
useimpiin kertoihin.

(O Esihenkilsn masrays
(O Minulle suositeltiin sita

O Opettajan pedagogisiin opintoihin liittyen
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O Halusin kehittdd omaa osaamistani aiheesta, jonka opetusta seurasin

O Muu syy, mika?

7. Kokemukset opetuksen seuraamisesta?
(asteikko 1 taysin eri mielta - 5 taysin samaa mieltd)

Opetuksen seuraaminen oli hyddyllista

Osaamiseni laajeni seurattuun
opetusaiheeseen

Tutustuin paremmin kyseiseen
opettajaan

Jos olisin voinut jattda seuraamisen
valiin, en olisi mennyt sinne

Minulla oli virheellista tai puutteellista
tietoa seuraamastani opetusaiheesta

Opin jotain uutta seuratessani opetusta

Keskustelin opetuksen jalkeen/aikana
opettavan opettajan kanssa
havainnoistani

Olisin halunnut tehda seuraamista
enemminkin

O O OO0 O O O O-
O O OO O O O Ow
O O OO0 O O O O«
O O OO0 O O O O-

8. Tahan voit kirjata tarkemmin perusteluja vastauksiisi ja kokemuksiasi
opetuksen seuraamisesta

O O OO O O O O«

9. Opettajan osaamisen kehittdminen ja laajentaminen: opetuksen
seuraaminen (toisessa) opetustiimissa.
(asteikko 1 taysin eri mielta - 5 taysin samaa mielta)
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Minun opetusta voi tulla seuraamaan
toinen opettaja

Toisen opettajan opetuksen
seuraaminen olisi minulle opettavaista

Seuraisin toisen opettajan opetusta
mieluiten omassa tiimissa

Seuraisin toisen opettajan opetusta
mieluiten toisessa tiimissa

Haluan saada seuraavalta opettajalta
palautetta omasta opetuksestani

Annan mielellani palautetta opettajalle,
jonka opetusta olen seuraamassa

Haluan seurata ensisijaisesti sellaista
opetusta, jossa oppisin lisaa
pedagogisia taitoja

Haluan seurata ensisijaisesti sellaista
opetusta, jossa oppisin lisdd omaan
substanssiosaamiseeni liittyvista
opetusalueista

Toisen opettajan opetuksen
seuraaminen on talla hetkella minulle
mahdollista

Lahden seuraamaan toisen opettajan
opetusta vain jos esihenkil6 maaraa

Opetuksen seuraamisen toteuttaminen
tulee perustua vapaaehtoisuuteen

Tybaikajarjestelman yleisresurssia (180
tuntia) voidaan kayttaa opetuksen
seuraamisen toteuttamiseen

Opetuksen seuraamisesta tulee
seuraavan opettajan laatia etukateen
suunnitelma seka tavoitteet

Tybaikajarjestelmaan on varattava oma
tuntimaara taman tyyppiseen
osaamisen kehittamiseen

Pelastusopiston johto kannustaa
aktiivisesti taman tyyppiseen toimintaan

O O O O O O O O

O O O O O

O O O O O O O O

O O O O

O

o O O O O O O O

O O O O

O

O O O O O O O O

O O O O

O

o O O O O O O O

O O O O

O
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Seuraisin mielellani myos itselleni taysin
vierasta opetusta (esim. kielet, hallinto, O O O O O

matematiikka)

Toisen opettajan opetuksen
seuraaminen olisi hyvaa vaihtelua O O O O O

perustyéhon

Havainnot opetuksen seuraamisesta
tulee purkaa seuraavan ja opettavan O O O
opettajan heti tilaisuuden jalkeen

Tata toimintaa varten tulee olla valmiit
lomakkeet (suunnitelma ja tavoitteet)

Tiimeittain tulee olla "tarjotin"
opetuksista, joiden seuraaminen on
mahdollista

10. Tahan voit perustella antamiasi vastauksia tarkemmin ja kertoa lisaa
nakemyksia aiheeseen

11. Minkalaisia vaikutuksia nakisit téllaisella osaamisen laajentamisella
olevan (seurataan toisen opettajan opetusta)?
(asteikko 1 taysin eri mieltad - 5 tdysin samaa mielta)

1 2 3 4 5

Mahdollistaa urapolut Pelastusopiston
sisalla

Parantaa opettajan jaksamista

Opettajat oppivat toisiltaan uusia
toimintamalleja

Ymmarrys pelastusalan koulutuksen
kokonaisuudesta paranee

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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Opettajat voivat hel[pommin korvata
toisiaan kun osaaminen laajenee

Laajasti osaava henkildsto on
voimavara rekrytoinnissa

Opiskelijat saavat laadukkaampaa
opetusta

Opettajat oppivat tuntemaan toisensa
paremmin

O O O O O
O O O O O
O o O O O
O O O O O

Tuotetaan oikeaa tietoa ajassa

12. Voit tahan tarkentaa edellisia vastaksiasi tai lisata mitad muita vaikutuksia
nakisit talla toiminnalla olevan?

O O O O O

13. Lopuksi voit kirjoittaa yleisia ajatuksia tasta aiheesta, kaikki auttavat
tutkimuksen tekemisessa ja tyon saattamisessa eteenpain.
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